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Skatteverkets Helsingborgskontor genomgick for ungefar
ett ar sedan en organisationsforandring i form av ett byte
fran arbete i cellkontor till arbete i 6ppna kontorslandskap i
en annan byggnad. Detta gjordes pa grund av att det
uppstod problem i den tidigare byggnaden.

Denna utvardering syftade till att undersoka hur
medarbetare och sektionschefer upplever sig ha paverkats
av forandringen i kontorstyp, med avseende pa
organisationskultur och social interaktion, samt om nagra
skillnader forelag dessa grupper emellan. Dartill &mnade
utvarderingen att klargdra vad resultaten innebar for
Skatteverket Helsingborgs fortsatta utvecklingsmojligeter.

Undersokningens data samlades in dels genom en
webbenkat innehallande bade slutna och éppna fragor med
medarbetarna, och dels genom intervjuer med sektions-
cheferna.

Resultaten fran enkaten visade att medarbetarna upplever att
stod fran chefen, det sociala klimatet, det innovativa
klimatet, ojdmlikheten samt personalinriktningen har 6kat
sedan kontorslandskapet inférdes. Daremot hade det inte
skett nagon forandring i sociala relationer. De mest
framtradande undersokningsresultaten fran bade
medarbetare och chefer visade att den sociala interaktionen
gynnas av kontorslandskap men att det ar férodande for
koncentrationen. De blir mer trotta och mindre produktiva.

Studiens begransningar har diskuterats samt forslag till
vidare forskning, déartill har &ven forslag till utveckling for
organisationen presenterats.

Organisationsforandring, cellkontor, kontorslandskap,
organisationskultur, social interaktion.
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Forord

Vi vill framfora ett stort tack till Skatteverket VVaster med dess chefer och
medarbetare pa Helsingborgskontoret for ett Gppenhjartigt samarbete
under arbetet med denna undersokning. Allt deltagande och gensvar &r
vart berdom och vi tackar for den omsorg och det vidlkomnande som
studien har fatt. Vi vill dven rikta ett tack till var handledare for det stéd

vi fatt under arbetet med denna uppsats.

Johanna Hojd < Anna Jaxelius
Lund - juni 2010



1. Inledning

Just nu ligger det i tiden att inféra Gppna kontorslandskap pa arbetsplatser och det ar
nagot som manga organisationer anammar. Syftet med detta ar ofta forst och framst
ekonomiskt, men det finns ocksa en intention om att 6ka flexibiliteten och kontakten
mellan de anstéllda, vilket innebér att de pa ett mer lattillgangligt satt kan kommunicera
med varandra (Arbetsmiljoverket, 2006; Bjork Bovin & Stahl, 2009). Aven Skatte-
verkets kontor i Helsingborg har tagit till sig denna trend och infort ett Oppet
kontorslandskap i samband med en flytt till nya lokaler. Det allménna Gvergripande
syftet med var undersokning &r att utvardera denna kontorstypférandring med avseende
pa organisationskultur och social interaktion.

1.1 Organisationen - Skatteverket 1 Helsingborg

Skatteverket har en vision som lyder ”Ett samhélle dér alla vill gora ratt for sig”. Med
denna vision vill organisationen trycka pa den samhéllsnytta deras arbete har. De har ett
ansvar att skapa ett battre samhélle tillsammans med andra menar de. Skatteverkets
uppdragsgivare ar regeringen och genom arliga regleringsbrev styr regeringen over
myndighetens 6vergripande mal och ekonomiska ramar. Skattesystemets grundlaggande
uppgift ar att finansiera offentliga utgifter. Myndighetens vérden ska finnas med i allt de
gor och i deras kultur handlar dessa varden om att myndigheten &r till for medborgarna,
de menar att alla vill gora ratt for sig samt att varje mote kan ge mojlighet att skapa
fortroende for verksamheten. De nyckelord som anvénds hér ar att alla som kommer i
kontakt med Skatteverket ska uppleva dem som offensiva, palitliga och hjalpsamma
(Skatteverket, n.d.b).

Skatteverket med sina 10 500 anstéllda bestar forutom sitt styrande huvudkontor i Solna
av sju skatteregioner spridda 6ver landet och en storféretagsregion. Skatteverket Véster
ar en av dessa sju skatteregioner. | skatteregionerna hanteras medborgares och foretags
skattearenden, folkbokftring, fastighetstaxering och bouppteckningar, men de gor &ven
brottsutredningar, id-kort och bevakar statens forordningar (Skatteverket, 2010; Skatte-
verket, n.d.a).

Skatteverkets huvudkontor i det vastra kontorsomradet ar belaget i Helsingborg. Deras
115 anstallda ar uppdelade pa sju enheter, vilka ar placerade pa tre vaningsplan i huset.
Samtliga sju enheter bestar av cirka 20 medarbetare vardera och enligt kontorschefen
rader det en viss variation i placering och trangboddhet mellan enheterna (A.
Gunnarsson, personlig intervju, 18 mars, 2010). Skattesektion ett bendmns Foretags-
nara besok och de som arbetar pa denna sektion utfor huvudsakligen besék men arbetar
ocksa en viss del tid vid skrivbord. Skattesektion tva som kallas Foretagsnéra revision
arbetar mestadels med revision men ocksa med en del besok. Skattesektion tre kallas
Foretagsnara revision/process dar revisioner utfors, men ocksa besok och arbete med
process samt omprévning av inkomstskatt. De fjarde och femte skattesektionerna, som
bada benamns Foretagsbeskattning, arbetar vid skrivbord med inslag av en viss del
besok. De som arbetar pa dessa sektioner arbetar med period- och arsbeskattning.
Skattesektion sex kallas Borgendr och denna sektion ansvarar for borgendrsuppgifter.
De anvander delvis besok som arbetsmetod. Den sjunde skattesektionen ar en Folkbok-



foringssektion. Samtliga sektioner ansvarar gemensamt for att backa upp kontorets
expedition (Skatteverket, n.d.c).

1.2 Bakgrund

Skatteverket som organisation har infért en ny intention, vilken innebér att de
efterstravar att arbeta mer proaktivt. Det betyder att framover kommer Skatteverket att
arbeta mer forebyggande och informativt, istéllet for att bedriva en mer kontrollerande
verksamhet, som tidigare varit fallet. Som en forlangning av detta behévdes sektionerna
pa Helsingborgskontoret géras om. | borjan av 2009 genomgick kontoret en storre
forandring som bland annat medférde helt nya sektionsindelningar, med sa kallade
integrerade sektioner. | samband med detta fick Skatteverket problem med den
befintliga kontorsbyggnaden och var tvungna att flytta till andra lokaler i en helt annan
byggnad. Av ekonomiska skal innebar detta for de anstallda att de gick fran att arbeta i
egna avskilda kontor, sa kallade cellkontor, till att arbeta tillsammans i Oppna
kontorslandskap. Dértill gick aven cheferna for sektionerna Over till att arbeta bland
medarbetarna i kontorslandskapet. I och med férandringen av sektionsindelning har det
for somliga medarbetare skapats helt nya konstellationer bland bade medarbetare och
chefer (A. Gunnarsson, personlig intervju, 18 mars, 2010).

1.2.1 Vart uppdrag

Det ar kant att den forandrig som skett i kontorstyp pa Helsingborgskontoret har tagits
emot med varierad tillfredsstéllelse bland de anstéllda, men inga externa utvarderare har
tittat narmre pd och dokumenterat effekterna av forandringen. Onskemélet fran
organisationen var att vi skulle utvardera medarbetarnas upplevelser av kontorstyps-
forandringen men ocksa hur ledarna ser pa det som skett. Genom att ge bade
medarbetarna och sektionscheferna mojlighet att uttrycka sig kring sina upplevelser far
vi fram tva olika infallsvinklar av situationen, samtidigt som det ger en majlighet att
stalla deras svar mot varandra. Det &r ledningen som beslutat att genomfdra denna
forandring, och vi menar att det darfor &r intressant att se hur svaren frdn medarbetare
respektive chefer sérskiljer sig eller liknar varandra. De perspektiv som kom att styra
utvarderingen var dels organisationskultur och dels social interaktion.

1.3 Problemomrade

Denna utvardering amnar undersdka hur den organisationsforandring som skett pa
Skatteverket i Helsingborg i och med skiftet av kontorstyp, har paverkat medarbetarnas
och chefernas upplevelser av organisationskulturen och den sociala interaktionen pa
arbetsplatsen.

Organisationskultur skapas genom sociala interaktioner, samtidigt som kulturen formar
medarbetarna i sina yrkesroller (Stenmark, 2005). Som Flaa, Hofoss, Holmer-Hoven,
Medhus och Rgnning (2007) papekar sa kan vi inte undga att marka en kultur eftersom
den “drabbar” oss. Alla som nagongang turistat i ett annat land eller har varit ny pa en
arbetsplats kan intyga att forstaelsen av spraket inte ar det enda vi behover for att klara
oss i nya miljéer. Vi behover ocksa ha kunskap kring de lokala normerna, reglerna och
de fordomar som rader. Det dr dessa aspekter i en organisation som utgor dess
organisationskultur. Carlheden, Lidskog och Roman (2007) menar att for att forsta



individen bor utgangspunkt tas i den sociala interaktionen och inte tvartom, som ofta &r
fallet. Manga ganger diskuteras och analyseras social interaktion i samband med
vardagslivets former, men en stor del av den sociala interaktionen som sker i dag ar
inom arbetslivets ramar och inom organisationer. Det ar viktigt att forstd premisserna
for den sociala interaktionen, och hansyn bor tas till vilket socialt sammanhang den sker
i. Brand (2009) framhaller fordelarna med att infora ett ppet kontorslandskap som att
denna kontorstyp okar mojligheten och utrymmet for social interaktion, men ocksa ger
ett okat forvarv av organisationskulturen. Bjork Bovin och Stahl (2009) papekar
dessutom att i ett kontorslandskap &r organisationskulturen extra viktig.

Trots att forskare i manga studier undersokt hur medarbetare och organisationer
paverkas av att arbeta i kontorslandskap &r det tydligt att detta behdver utforskas
ytterligare. Brennan, Chugh och Kline (2007) menar att det finns ett negativt samband
mellan att arbeta i 6ppna kontorslandskap och upplevd tillfredsstallelse. Forfattarna
menar dock att det finns ett vidare behov av undersokningar som tittar pa bade hur
anstallda och deras chefer paverkas av en férandring i kontorstyp ur olika avseenden.
De Croon, Slutier, Kuijer och Frings-Dresens (2005) undersdkning visade en indikation
pa att medarbetare som delar kontor ocksa far en 6kad kommunikation sinsemellan,
men att de interpersonella relationerna blir samre samtidigt som arbetsbdrdan blir storre
och den privata sfaren minskar. Forfattarna visar pa att det finns behov att undersoka
dessa aspekter narmre for att bekrafta de indikationer som de fann i sin studie. Som en
del av Lee och Brands (2005) studie framkom resultat som pekar pa behovet av att
vidare undersokningar tittar pa hur arbete i 6ppna kontorslandskap och dess distrak-
tioner paverkar sammanhallningen och interaktionen i arbetsgruppen.

1.4 Pedagogisk relevans

Manga manniskor reagerar ofta med oro infor forandringar. Detta ar en naturlig reaktion
och beror pa att de flesta manniskor mar bra av och behdver en viss kontinuitet och
forutsagbarhet i sina liv. Darfor ar det ofta lattare att acceptera forandringar som ar
frivilliga, planerade eller som upplevs som positiva av individen (Bjork Bovin & Stahl,
2009). Szilagyi, Holland och Oliver (1979) papekade redan for trettio ar sedan att en
forandring av kontorsmiljén fran cellkontor till kontorslandskap inte bara ska ses som
en estetisk atgard, utan det ar en signifikant organisationsforandring som kan paverka
bade medarbetarnas attityder och produktivitet. Lika mycket som den visuella
forandringen ges plats och uppméarksamhet, maste plats ges at den beteendeméssiga
forandringen for att attityderna och produktiviteten ska ha mojlighet att forbéttras.

De anstallda ar en organisations framsta resurs och darfor bor organisationen se Gver
denna resurs och se till att deras valmaende &r pa en bra niva och att deras gemensamma
kultur dr god (Kodjo & Dai, 2009). Ellstrom (1992) menar att en organisations kultur ar
viktig for att den kan bade framja, men ocksa hindra kompetensutvecklingen i foretaget.
Nagra exempel pa kulturella perspektiv som stodjer larandet i organisationen ar sarskilt
framhavande av initiativ och risktagande, men ocksa om ledningen uppmanar till
oliktankande och om en viss osékerhet och en viss grad av misstag accepteras. For att
framja larandet bor vikt ocksa laggas vid uppmuntran till reflektion och kritiskt
tankande over den egna kulturen pa arbetsplatsen, men ocksa éver de sanningar som
finns inom féretag, vad som &r rimligt, naturligt och 6nskvart.



Wu, Shu och Yeh (2007) menar vidare att i en arbetsgrupp dér medlemmarna inter-
agerar socialt med varandra i stor utstradckning &r mer benégna att dela med sig av sina
professionella kunskaper, fardigheter och véarderingar till de andra. Likadant tenderar
medlemmar i en arbetsgrupp dér det interageras mycket att sjalva soka efter mer
kunskap genom det sociala samspelet, och eftersom det blir lattillgangligt leder det
ocksa till en storre vilja att lara sig. Forfattarna har i sin studie dartill hittat ett positivt
samband mellan social interaktion och inlarningsstyrka.

Att ga fran att sitta i cellkontor till att sitta i kontorslandskap ar tydligt en omfattande
organisationsforandring, vilket pekar pa den arbetslivspedagogiska aspekten av denna
undersokning. Vi tanker oss att organisationskulturen kan paverkas och bli tydligare da
medarbetarna arbetar i 6ppet kontorslandskap, men ocksa att den sociala interaktionen
blir mer spontan och har storre forutséttningar for att 6ka da en arbetsgrupp arbetar i ett
kontorslandskap. Foljaktligen ar den pedagogiska aspekten pa detta att kontorslandskap
pa grund av den radande organisationskulturen och den sociala interaktionen skapar en
vidare kunskapsoverforing och kunskapsdelning mellan medlemmarna i kontors-
landskapet, och som saledes genererar i ett 6kat organisatoriskt larande.

1.5 Syfte

Syftet med den har rapporterande undersékningen var att utvardera hur bade
medarbetarna och sektionscheferna pa Helsingborgskontoret pa Skatteverket Vaster
upplever att de har paverkats av den organisationsforandring som skett i och med skiftet
fran arbete i celliknande kontor till arbete i ett 6ppet kontorslandskap, med avseende pa
organisationskultur och social interaktion.

1.3.1 Fragestallningar
e Hur upplever sektionscheferna och medarbetarna att organisationskulturen och
den sociala interaktionen har paverkats av forandringen?
e Vilka likheter och skillnader finns mellan sektionschefernas och medarbetarnas
upplevelser av forandringen?

1.6 Disposition

Vidare i uppsatsen behandlas den teoretiska aspekten av arbetsmiljobyte som en
organisationsforandring, organisationskultur, social interaktion samt olika kontorstyper.
Efter teoriavsnittet foljer en redogorelse for var undersokningsmetod. | nastkommande
kapitel presenterar vi det resultat som utvarderingen genererat och i det pafdljande
kapitlet redovisar vi for den analys som gjorts mellan empirin och teorin tillsammans
med var egen diskussion kring undersokningen samt en kritisk metoddiskussion med
forslag till vidare forskning. Kapitlet avslutas med en presentation av var slutsats med
forslag pa utveckling till organisationen.



2. Teoretisk referensram

| foljande avsnitt lagger vi fram de teoretiska utgangspunkter som senare amnar utgora
grunden for analysen av det empiriska materialet. Nedan presenteras en modell éver hur
relationerna mellan de olika teoretiska delarna ar sammanbundna. Var modell syftar till
att visa pa att en forandring i den fysiska arbetsmiljon, i detta fall att ga fran arbete i
cellkontor till arbete i kontorslandskap, paverkar den psykosociala arbetsmiljon,
organisationskulturen samt den sociala interaktionen pa arbetsplatsen. Likval som det
finns en véxelverkan och ett samspel mellan organisationskultur och social interaktion
(Bang, 1999; Stenmark, 2005).

Organisationsfordndring
i den fysiska
arbetsmiljon

N

Social interaktion

Organisationskulur

I
¥

Fardndring i den
psykosociala
arbetsmiljon

Figur 1. Modell dver relationerna mellan undersékningens bestandsdelar.

2.1 Organisationsférandring - Att byta arbetsmiljo

Wolvén (2008) menar att termen organisationsforandring innefattar de mer kontinuer-
liga forandringar som sker i en organisation, som exempelvis att anstalla fler personer,
starta kompetensutveckling eller omorganisera en avdelning. Det handlar om
forandringar som endast paverkar delar av en organisation. Organisationsutveckling &r
daremot en term som representerar en planerad forandring som resulterar i nagot
langsiktigt som omfattar hela organisationen och som ledningen har ett stort inflytande
over.

Néar en organisationsfordndring ska verkstéllas kravs det en férandringsagent som
ansvarar for forandringen. Den utfors vanligen av personer i maktposition, sa som en
VD, en chef eller en konsult. Vilken fordndringsagent som anvands styrs av typen och
omfattningen av forandringen, vad forandringen far kosta och i vilken takt den ska
genomforas. De dimensioner som berérs av en organisationsforandring kan vara
strukturen vilket representerar organisationens utformning, det kan vara manniskor, det
vill sdga exempelvis positioner eller arbetsuppgifter, det kan vara teknologin vilket
innebdr omfattningen av tekniska hjalpmedel, eller sa kan den omfatta den fysiska
miljon vilket ocksa innefattar arbetsplatsens lokalisering (Wolvén, 2008).



Lewins teori om organisationsforandring definierar sjalva forandringen som ett tillfalligt
tillstand som avbryter ett i annars stabilt tillstand. Enligt Lewins modell bestar en
forandring av tre faser, vilka &r upptining, forandring/rérelse och nedfrysning (Hatch,
2006). | den forsta fasen dar upptiningen sker samlar organisationen pa sig de krafter
som behdvs for att verka for en forandring samtidigt som aterhallande krafter
motverkas. Under forandrings-/rorelsefasen som kommer efter upptiningen implement-
eras sjalva forandringen och de konkret 6nskade fordndringarna genomfors. Efter det att
forandringen verkstallts ska den nya situationen i nedfrysningsfasen stabiliseras sa att
det &r nagorlunda konstant Gver tid. Detta gors exempelvis genom forandrade rutiner
eller nya arbetsuppgifter (Wolvén, 2008).

Forandringen fran cellkontor till 6ppna kontorslandskap ar som vi tidigare namnt inte
enbart en flytt utan ocksa en ansenlig forandring. Nya strukturer maste byggas upp,
gamla revir ska lamnas och nya formas. Arbetssatt, relationer och traditioner maste
ocksa byggas upp pa nytt. Darfor ar det av storsta vikt att medarbetarna informeras ofta
och mycket, men ocksa att tid ges at dem for att lata forandringsprocessen mogna hos
var och en. Detta for att undvika radsla och osékerhet, men ocksa for att undvika
onodigt motstand som initialt uppstar om medarbetarna kanner sig Gverkorda av
ledningen istallet for delaktighet i processen (Bjork Bovin & Stahl, 2009). Alla
forandringar kraver en analys, sa ocksa byte av kontorsmiljo. For organisationen som
helhet ar det viktigt att forsta att byte av kontorsmiljo inte ar ett inredningsproblem eller
en byggnadsfraga, utan i forsta hand ett satt att kunna forbattra och effektivisera
verksamheten. Under forandringens gang ar det av storsta vikt att det finns en dialog
mellan ledningen och de anstéllda. Detta eftersom det blir lattare att fa medarbetarna
engagerade och darmed delaktiga i fordndringen (Christansson & Eiseman, 1998).

Christiansson och Eiseman (1998) menar att det &r ett bra tillfalle att se 6ver resterande
verksamheter i organisationen, samt att granska arbetssattet i verksamheten nar
organisationen star infor ett lokalbyte. Detta eftersom medarbetare i samband med byte
av lokaler ofta upptéacker att arbetsmoment och uppgifter kan hanteras pa battre och mer
effektiva satt. Samma sak géller omvant, byte av kontorslokaler kan manga ganger
befasta onskvarda fordndringar i organisationen. Oavsett varfor en organisation véljer
oppna kontorslandskap kravs det enligt Bjork Bovin och Stahl (2009) mycket
forberedelser for att resultatet ska bli bra och for att medarbetarna ska trivas och kunna
arbeta effektivt.

Oavsett anledningar till flytten ar det viktigt att ledningen talar om dessa. Det &r ocksa
viktigt att ledningen ar éarlig och inte sager att det beror pa en énskan om Okad
kommunikation om den egentliga orsaken beror pa ekonomiska aspekter. Det ar viktigt
att organisationen tanker igenom beslutet noga innan flytten. Alla organisationer och
verksamheter passar inte in i ett 6ppet kontorslandskap och alla organisationer har ett
eget satt att se vad som ar ett effektivt arbetssatt. Om beslutet tas enbart pa grund av
ekonomiska grunder eller en Onskan att skapa ett trendigt kontor &r risken stor att
resultatet blir en besvikelse for alla som ar inblandade (Bjork Bovin & Stahl, 2009).
Szilagyi et al. (1979) poangterar att det ar av stor vikt att lata medarbetarna vara med
och paverka da forandringen ska ske fran cellkontor till kontorslandskap eftersom detta
okar deras engagemang i forandringen. Da ledningen later medarbetarna ha nagot att



sdga till om utvecklar de en kinsla av ”dgande” som kan hjélpa till att reducera mot-
standet mot forandringen och pa sa vis gora évergangen lugnare och mer accepterad.

2.1.1 Vad &r arbetsmilj6?

| Sverige har vi arbetat med arbetsskydd och arbetsmiljofragor i mer an hundra ar.
Under hela denna tid, men ocksa nu har begreppet arbetsmiljo forandrats och utvecklats.
Ny teknik, nya arbetsformer och metoder, men speciellt ny kunskap gor att utvecklingen
aldrig star still inom detta omrade (Iseskog, 2009). Targoutzidis och Karakoltsidis
(2009) menar att var moderna arbetsmiljo forandras med inverkan av den globaliserade
konkurrensen mellan foretag. Ny teknologi, osékra och tillfalliga anstallningar samt
arbetsgruppers 6kade storlek &r en konsekvens av detta vilket har lett till yrkesmassiga
risker sa som storre komplexitet i arbetet, storre risk for vanskliga beteenden och
undermedvetet oonskade beteenden som till exempel stress. Darfor menar forfattarna att
de manskliga faktorerna maste goras explicita eftersom dessa har en sadan stor
betydelse for arbetsmiljon. Vingard (2009) papekar att Sverige for nagra artionden
sedan hade en arbetsmilj6 som exempelvis bestod av asbest, organiska I6sningsmedel
och stendamm. Eftersom samhaéllets 6vervakning tillsammans med forebyggande arbete
reducerat dessa exponeringar i arbetslivet sa pass mycket anses de inte langre halso-
vadliga.

Arbetsmiljolagen styr arbetsmiljon i vart land, men i lagtexten finns ingen definition av
begreppet arbetsmiljo. Det kan dock tyckas sjalvklart att Oversatta begreppet for att
kunna tillampa lagen i praktiken. Pa ett forenklat satt kan man séga att arbetsmiljon &r
summan av de fysiska, psykiska och sociala erfarenheter som en arbetstagare upplever
och utsatts for i sitt arbete. Dessa erfarenheter formas genom tre aspekter, ndmligen
teknik, arbetsinnehall och arbetsorganisation. Med teknik menas till exempel maskiner,
apparater och ventilation. Arbetsinnehall avser framforallt arbetsuppgifternas substans
och form, medan arbetsorganisationen avser hur arbetet styrs utifran arbetstagarens
forutsattningar. Saledes kan man se arbetsmiljon som en helhetsbild 6ver hur teknik,
arbetsinnehall och arbetsorganisation paverkar individer i fysisk, psykisk och social
mening (Iseskog, 2009).

Arbetsmiljoverket (2006) menar att valet av kontorstyp paverkar bade arbetsmiljon och
de anstalldas effektivitet. Likasa kan arbetssituationen och utformningen av arbets-
utrymmet leda till halsomassiga konsekvenser. Tranga kontorsutrymmen kan ocksa leda
till stress, framforallt i ett rum som delas av flera medarbetare da risken att bli stord
okar och koncentrationen blir lidande. Aven Vingard (2009) anser att en forandring i
arbetsmiljon mycket snabbt kan paverka halsan och dven pa lang sikt troligen ge en
paverkan pa produktivitet och effektivitet. Iseskog (2009) forklarar att en viktig aspekt i
detta &r att det ar arbetsgivaren som har det oOvergripande juridiska ansvaret for
arbetsmiljon pa arbetsplatsen, men alla som vistas inom organisationen ar skyldiga att
bidra till en god arbetsmiljo. Som arbetstagare ar det mest markbart i det avseende att
det &r medarbetarna pa arbetsplatsen som skapar de psykosociala forutsattningarna och i
och med det blir medarbetarna i organisationen pa satt och vis varandras arbetsmiljo.
Sodergren (2009) framhaller vidare att forskningen pa senare tid har pekat pa de
mellanmanskliga relationerna som nagot betydelsefullt i vara arbetsliv. Arbetets
innehall och dess organisering tillsammans med de sociala relationer vi har i arbetet ar
av vikt for den psykosociala arbetsmiljon.



2.2 Organisationskultur

Alla arbetsplatser har sin egen kultur. Det handlar om de regler, normer och koder som
finns pa arbetsplatsen. Om en person varit lange pa en arbetsplats blir denne ofta
hemmablind och &r inte medveten om vilken kultur som finns pa dar. | ett Gppet
kontorslandskap blir kulturen dessutom extra viktig (Bjork Bovin & Stahl, 2009). Bang
(1999) framhaller att begreppet kultur bland forskarna inte kunnat preciseras med en
enkel definition eftersom kultur ar nagot abstrakt. De flesta av oss kanner till fenomenet
kultur men vi har svart att faktiskt satta fingret pa vad det &r och vad det bestar av. Nar
organisationskultur har definierats beskrivs det ofta som ett kognitivt system, alltsa att
det ligger i vara tankesatt och vara satt att tolka den varld vi lever i. Bang framstaller
organisationskultur som den uppsattning gemensamma normer, varderingar och
verklighetsuppfattningar som utvecklas i en organisation nar medlemmarna samverkar
med varandra och omvdirlden” (s. 24). Bjork Bovin och Stahl (2009) menar att en
organisation kan liknas vid ett isberg, dar toppen &r det vi kan se, till exempel den
fysiska arbetsmiljon. Det som finns under ytan, det vi inte kan se, blir extra viktigt i ett
Oppet kontorslandskap. Det vill sdga den psykosociala arbetsmiljon som bland annat
innehaller kommunikation, samarbete, normer, trivsel med mera blir avgérande for hur
arbetsmiljon kommer att fungera.

Mal, struktur, teknologi,
personella och ekonomiska

resurser /

I

Attityder, varderingar och kanzslor.
Samarbete, informella roller sch

gruppormer \i\

Figur 2. Organisationskultur som ett isberg (fritt efter Bjork Bovin & Stahl, 2009).

Enligt Flaa et al. (2007) har organisationskulturen tre viktiga externa funktioner. Det ar
dels det att kulturen avgor huruvida medlemmarna i organisationen har en forenad
forstaelse for organisationens huvuduppgift, alltsa organisationens vision eller affarsidé.
En andra funktion &r att organisationskulturen foérser medlemmarna med en gemensam
forstaelse for de verkningsmedel som anvénds. Den tredje funktionen &r att organisa-
tionskulturen avgor hur pass eniga medlemmarna &r kring beddmningskriterierna, det
vill s&ga hur en anstalld ska veta att han eller hon gjort ett bra jobb. Flaa et al. fortsatter
och forklarar att organisationskulturen pa en arbetsplats ocksa har en intern funktion,
den utgor en avgorande faktor for hur mellanménskliga relationer tas till vara inom
organisationen. Kulturen forser medlemmarna med ett gemensamt sprak, for att de ska
kunna forsta varandra utifran en gemensam uppsattning av termer och begrepp. Utan



detta skapas manga missforstand. Den sociala interaktionen maste fungera. Darfor
maste, enligt Bang (1999), en person som kommer ny till en organisation lara sig vilka
varderingar och normer som galler, vilka arbetsuppgifter som ska utféras och hur de
forvantas utforas.

En god organisationskultur karaktériseras enligt Kodjo och Dai (2009) av att
medarbetarna har ett gott samarbete med varandra samt mellan grupper, att med-
arbetarna kénner sig involverade i1 organisationens forfaranden och har ett aktivt
deltagande, att de har fortroende for varandra samt en god och 6ppen kommunikation
tillsammans med en vilja att dela med sig av sin kunskap. Medarbetarna i en
organisation vill idag fa ut mer av sitt arbete an bara 16n forklarar Bang (1999). Mycket
pa grund av att medvetenheten kring att vi tillbringar nastan halften av var vakna tid pa
arbetet, och av den orsaken bor arbetsplatsen vara en plats dar de anstéllda trivs och dar
deras olika behov kan tillgodoses. Ses en organisation ur ett kulturellt perspektiv menar
forfattaren att det ar patagligt att arbetsplatsen uppfyller andra funktioner an bara att
avlona de anstéllda samt att producera tjanster och varor.

Enligt Bang (1999) kan det i en organisation uppsta konflikter mellan olika subkulturer.
Detta sker da tva grupper har olika verklighetsuppfattningar, normer och varderingar
som strider mot varandra och leder till att grupperna hindras att nd sina mal. De
relationer som de olika subkulturerna i organisationen har, kan vara av stédjande och
framjande karaktar, eller vara av motstridig karaktar som saledes betyder att de hammar
varandra eller s ar de helt oberoende av varandra och kan darfor inte heller paverka
varandra. Bang menar att i de organisationer dér en tydlig skillnad kan urskiljas mellan
exempelvis ”den gamla generationen” och “den nya generationen” eller mellan kdnen
uppstar ibland konflikter dessa subkulturer emellan. Forfattaren skriver om en
undersokning som visade pa att det finns olika normer och varderingar hos den gamla
respektive den unga generationen. De unga varderade en informell ton, 16nsamhet och
en oppen kommunikation, medan de é&ldre vdarderade en formell och konservativ
umgangeston, stolthet, lojalitet och kommunikation endast 1angs tjanstevagar.

Kodjo och Dai (2009) har i sin studie tittat pa hur viktig organisationskulturen ar for det
organisatoriska ldarandet. Undersokningens resultat visar att det finns ett positivt
samband mellan dessa tva variabler. Kodjo och Dai menar att genom en bra atmosfar pa
arbetsplatsen dar organisationen genom organisationskulturen mojliggér engagemang
fran arbetstagarna och respekterar dem, leder till att medarbetarna far en storre
forstaelse for organisationens vision och véarderingar. Forfattarna menar vidare att
organisationskulturen och arbetsmiljon paverkar hur motiverade de anstallda &r till att
lara sig samt hur produktiva de &r. Ohlsson (2008) daremot, varnar for att kulturen i en
organisation kan hindra medarbetarna fran att vara delaktiga och darmed ocksa begransa
larandet i organisationen. For att forhindra detta &r det viktigt att alla medarbetare har en
forstaelse for vilka regler, normer och forestallningar som rader pa arbetsplatsen. En
forstaelse bor ocksa finnas for vad som &r ett kompetent arbetssatt i just den organisa-
tionen.

Ménniskor som tillsammans ar en del av samma organisationskultur kommunicerar

battre och har lattare att overfora kunskap till varandra &n manniskor ur skilda
organisationskulturer. Ju nédrmre personerna ar kulturen dar kunskapsoverféringen sker

10



desto lattare ar det att dela med sig. Likadant ar det oerhort viktigt att medarbetarna talar
samma sprak, och med sprak menar de inte bara sprak som franska och tyska utan ocksa
sprak med facktermer, en kirurg forstar samma sprak som en annan kirurg men inte
samma sprak som en IT-tekniker (Davenport & Prusak, 2007). Aven Ellstrom (2000)
menar att organisationskulturen kan paverka kunskapsoverforing och kompetens-
utveckling mellan medarbetare i samma organisation, bade positivt och negativt. Detta
ar nara sammankopplat med organisationens struktur, menar Ellstrém, och om det rader
onskemal om att forbattra den radande organisationskulturen med avseende pa larande,
kravs bade tid och medvetenhet fran organisationens ledning.

2.3 Social interaktion

Individen och dess materiella omgivning ar hela tiden involverad i ett samspel och detta
samspel &r alltid socialt formedlat. M&nniskan &r i mental mening en social varelse, och
det sociala rummet ar den plats dar hennes funktioner kan utvecklas (llleris, 2007).
Social interaktion innebar enligt Eriksson (2007) en handling som &r orienterad mot en
annan aktér och dennes presumtiva handlingar. En interaktiv handling forutsatter
narvaro av minst tva aktérer som forbinder sig till varandra. Detta handlar inte om vart
beroende av andra utan snarare om var formaga att ansluta oss till varandra.

Den huvudsakliga tanken ar enligt Eriksson (2007) att den sociala interaktionen hela
tiden intar och byter positioner véxelvis fran objekt till subjekt. Hur vi handlar skiftar
beroende pa vilken position vi intar, och detta kan dven den vi agerar infor latt lasa av.
Att vi ar positionsglidande exemplifierar Eriksson med ett vanligt samtal pa arbetet
mellan tva kollegor. Dessa samtal handlar manga ganger om bekymmer; forvantning-
arna fran organisationen ar orimliga, organisationen ar inte bra eller att de ekonomiska
medlen inte récker till. De som samtalar vaxlar hela tiden mellan att uttala sig ur
objektposition, alltsa som anstéllda, och ur subjektposition, alltsa som en enskild person
med vissa speciella egenskaper.

Var narvaro i ett interaktionssamspel ar helt och hallet avhangig pa den andre, forklarar
Eriksson (2007), och tillsammans definierar vi ndrvaron gemensamt. Vi skapar ett
gemensamt fokus och tidsuppfattning tillsammans och forvantar oss att den andre ska
mota ens handlingar. Detta kallar Eriksson fér samhandlingskrets. En krets bestar av en
avgransad gruppering som ar tillfarlligt férenad, och som sedan upphér. Forfattaren ger
exempel pa samhandlingskretsar vi kan se i vardagen, det kan vara ett sallskap pa ett
café eller ndgra kolleger som star vanda mot varandra i en korridor, sa fort vi mots och
borjar interagera har vi skapat oss en krets. Eriksson forklarar att en samhandlingskrets
alltid etablerar granser, allt fran att utestdnga andra personer som inte ingar i kretsen
helt till att visa pa en svag markering av samhorighet. Denna grans maste vara
accepterad av samtliga aktorer i en krets, enbart en person kan inte uppréatthalla gransen.

Eriksson (2007) h&vdar att konsten att etablera samhandlingskretsar ar bland de
viktigaste sociala formagorna vi méanniskor har. Samhandlingskretsar ar ett centralt
instrument for att interaktion Overhuvudtaget ska kunna ske. Buunk och Verhoeven
(1991) pavisar genom sina undersékningsresultat att social interaktion pa arbetsplatsen
karaktériseras av tre olika faktorer. Den forsta ar att ha ett givande sallskap med
varandra, med exempel pa att personalen haft roligt och skrattat tillsammans. Denna
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faktor anses vara speciellt viktig nér det géller att reducera arbetsrelaterad stress. Den
andra faktorn &r att ha fortroligt stéd genom att personalen till exempel far uppskattning
for det satt de utfor en arbetsuppgift pa. Den tredje och sista faktorn, menar forfattarna,
ar det instrumentella stddet, att medarbetarna exempelvis hjalper varandra med en viss
uppgift eller ett visst uppdrag.

| dagens organisationer, men aven i samhallet i stort, fokuseras det mycket pa
effektivitet, men ur ett larandeperspektiv eller ur ett kunskapsoéverforingsperspektiv bor
fokus istallet laggas pa medarbetarnas delaktighet och deras sociala handlingar. Det
kravs dock att medarbetarna i organisationen kan kommunicera pa ett forstaligt satt,
bade for dem sjalva men ocksa for omgivningen, for att de ska kunna vara delaktiga i
den sociala dimensionen. Darfor ar det viktigt att uppmarksamma hur den sociala
interaktionen mellan medarbetarna i organisationen fungerar (Ohlsson, 2008).

Aven Chen och Huang (2007) menar att organisationskulturen via den sociala
interaktionen kan Oka kunskapsdéverforingen mellan medarbetarna i foretaget. Genom
sin studie visar de att en innovativ och samarbetsvillig arbetskultur har ett positivt
samband med social interaktion, vilket innebar att i en organisation dar kulturen préglas
av innovativitet och samarbete ar den sociala interaktionen bland medarbetarna
gynnsam. Elkjaer (2003) asyftar att startskottet for att lara sig nagot ligger i de
upplevelser och erfarenheter som erhalls fran vara dagliga liv. Socialt larande innebéar
att larande sker under sociala processer. Vidare menar Yakhlef (2007) att social
interaktion &ar en faktor som spelar en signifikant roll vid kunskapsoverforing.
Davenport och Prusak (2000) forklarar pa ett forenklat satt att det basta sattet for en
organisation att skapa kunskapsoverforing mellan medarbetarna ér att anstélla smarta
manniskor och lata dem prata med varandra. Det ar saklart inte sa enkelt. Vanligen
anstaller organisationer smarta manniskor men istéllet isoleras de eller far arbets-
uppgifter som inte ger dem tid och mojlighet att interagera med andra.

Kunskapsoverforing ar ndgot som sker i organisationer oavsett om vi vet hur det
fungerar eller inte. Nar en medarbetare fragar sin kontorsgranne om rad kring nagot
arbetsrelaterat sander denna medarbetare ut en forfragan om kunskapsoverforing fran
kollegan. Dessa overforingar av kunskap ar en del av organisationers vardag. En
medarbetare diskuterar ett affarsproblem med en kollega i kontorslandskapet eller i
korridoren eftersom kollegan befinner sig ur bekvadmighetssynpunkt nara och for att
medarbetaren kénner sig bekvam med denna kollega, och inte nddvéndigtvis for att just
denna kollega &r den bast lampade att faktiskt fora denna diskussion med. Aven om vi
forsoker gora en avvagning bland kollegerna runt i kring 0oss om vem som med storst
sannolikhet kommer att kunna svara pa mina fragor forsoker vi sallan leta igenom hela
foretaget for att hitta den medarbetare som har den djupaste kunskapen kring var fraga
(Davenport & Prusak, 2007).

Konversationer i fikarummet eller vid kaffeautomaten &r ofta situationer dar kunskaps-
overforing ager rum. Aven om delar av samtalen dgnas at att prata om sport eller andra
fritidsrelaterade damnen sa ar faktiskt kaffeautomatskonversationerna till storsta del
fokuserat pa arbetet. Kollegerna fragar om pagaende projekt, de utbyter idéer och fragar
om rad kring hur problem ska losas. Kunskapséverforing som en del av den sociala
interaktionen &r i nutida sammanhang hotat av att organisationer allt mer forlagger
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arbete via virtuell kontakt eller genom att lata de anstdllda arbeta hemifran. Dessa
l6sningar genererar visserligen en storre flexibilitet for de anstallda, men samtidigt sa
minskar den informella kunskapséverféringen (Davenport & Prusak, 2007).

Charles och Pero (2006) forklarar att det ibland &r svart att skapa en bra balansgang
mellan avskildhet och social interaktion. De flesta medarbetare foredrar en viss synlig
och ljudavskarmad avskildhet for att kunna koncentrera sig pa sina arbetsuppgifter, men
samtidigt behover ocksa de flesta medarbetare ha en naturlig koppling till organisa-
tionen som helhet. De vill kdnna att de kan identifiera sig med sin arbetsgrupp och ha en
narhet och bra relationer till sina kolleger ifall de behdver hjélp och stod. Enligt Buunk
och Verhoeven (1991) innebér relationer av kvalitet mellan medarbetare pa arbets-
platsen en reducerad risk for att medarbetarna upplever negativa kanslor vid arbets-
dagens slut.

Kontorets fysiska utformning som sadan ar inte den enda aspekten som paverkar om
den sociala interaktionen pa arbetsplatsen okar eller minskar. Dock leder ofta ett Oppet
kontorslandskap till att ljudnivaerna kring medarbetarna blir hogre an i cellkontor. Hoga
nivaer av bakgrundsljud hindrar konversation mellan medarbetare eftersom det krévs en
stor anstrangning att forsoka overrosta det pagaende oljudet i bakgrunden, och samtidigt
skulle det betyda att bakgrundsljudet ocksa skulle 6kas annu mer. Forfattaren papekar
att manniskans onskan att forsoka reducera det storande ljudet ocksa hindrar 6nskan att
vilja interagera med andra. Med andra ord menar forfattaren att 6ppna kontorslandskap
tenderar att skapa mindre social interaktion mellan medarbetarna &n traditionella
cellkontor (Gahagan, 1984).

2.4 Kontorstyper

Anda sedan de forsta kontorsbyggnadernas uppkomst i Florens under 1560-talet har
utformningen av kontoren foljt samhéllets livsmonster, arbetsvarderingar och
organisation, men hansyn har ocksa alltid tagits till de tekniska forutsattningar som
funnits. Det har under tidens gang funnits ett vaxelspel mellan att ny teknik har
forandrat kontorsmiljon, som gett nya organisationsidéer, vilka i sin tur genererat i
utvecklandet av ny teknik (Christiansson och Eiserman, 1998). Enligt Arbetsmiljoverket
(2010) ar fragan om huruvida foretagen ska vélja ett Oppet kontorslandskap eller
celliknande kontor viktig, och nagot som organisationerna bér tanka igenom noga.

2.4.1 Cellkontor

Cellkontoret introducerades under mellankrigstiden. Det var lange den vanligaste
formen av kontor. Cellkontoren har varierande storlek och form, ofta beroende pa
medarbetarens stallning i hierarkin pa arbetsplatsen. Denna typ av kontor framjar det
enskilda arbetet (Christiansson och Eiserman, 1998). Ferreira, Erasmus och Groenewald
(2009) beskriver cellkontor som kontorsrum omslutande med véggar fran golv till tak,
dar oftast enbart en medarbetare har sin plats. FOr att reducera kostnaderna kan foretag
ibland lata tva eller tre personer dela pa ett kontorsrum. Individuella kontor leder till en
storre mojlighet till avskildhet samt en hdgre grad av koncentration. Cellkontor bidrar
aven till en starkare kansla av sékerhet, da mojligheten att lasa dorrar och andra
utrymmen ofta finns.
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Enligt Arbetsmiljoverket (2010) finns det bade for- och nackdelar med cellkontor.
Fordelarna som ar relaterade till denna typ av kontor &r att storre avskildhet ger battre
koncentration och lagre ljudniva. Det negativa med denna kontorsmiljé kan vara att
informationsflodet blir svarare, medarbetarna har inte samma 6verblick 6ver lokalerna
och att det kan uppsta hinder for flexibla grupperingar.

2.4.2 Kontorslandskap

Ferreira et al. (2009) skriver att 6ppna kontorslandskap innebar att vaggar och passager
elimineras och att éppna ytor skapas. Kentaway (1992) menar att det ar viktigt att de
ansvariga vid planeringen av kontorslandskap ser 6ver mojligheten till avskildhet for de
arbetsmoment som kraver det. Kentaway menar vidare att det ofta finns en motvilja hos
delar av en personalstyrka da organisationen gar fran individuella kontor till 6ppna
kontorslandskap. Denna motvilja kan dock reduceras om férandringen dven innebar att
mobler och interior fornyas samt att det planeras for mojligheten att anvénda skarmar
som avskiljare.

Beroende pa vilka arbetsuppgifter medarbetarna har lampar sig 6ppna kontorslandskap
olika bra. For medarbetare som arbetar med till exempel projektarbete eller har ett
gemensamt mal lampar sig denna typ av kontor mycket bra. Om medarbetarna daremot
arbetar mycket med sekretessbelagda uppgifter eller, har mycket inldsningsmateriel eller
ofta talar i telefon lampar det sig battre med ndgon annan typ av kontor (Bjork Bovin &
Stahl, 2009).

Det rader delade meningar om huruvida det &r positivt eller negativt med kontors-
landskap. Ferreira et al. (2009) beskriver fordelarna med kontorslandskap med att
kommunikationsmojligheterna okar, da medarbetarna kan rora sig mer fritt samt att
farre interna telefonsamtal och meddelanden behéver goras. De patalar aven att Gppna
kontorslandskap bidrar till en trivsam arbetsmiljo6 med hdgre motivation och
produktivitet bland medarbetarna. Nackdelarna med denna planldsning &r daremot att
det kan bidra till en opersonlig atmosfar samt att distraktioner av oljud och
medarbetares forflyttningar kan upplevas negativt. Den mest sjalvklara nackdelen med
ett Oppet kontorslandskap ar bristen pa utrymme for avskildhet vid konfidentiella
angeldagenheter. Kentaway (1992) och Ferreira et al. (2009) menar att den storsta
anledningen till att foretag valjer kontorslandskap framfor cellkontor grundar sig pa
ekonomiska aspekter. Kontorslandskap ar nastan alltid mindre kostsamt an individuella
kontor eftersom att de Gppna ytorna i kontoret sanker kostnaderna for foretaget.
Kontorslandskap innebar ocksa att det far plats med fler medarbetare pa en viss yta an
vid cellkontor. Forfattarna nadmner ett antal faktorer som redovisar det som &r
kostnadseffektivt med kontorslandskap. Dessa ar att utrymme sparas, forenkling av
kontakt mellan medarbetare skapas vilket reducerar antalet interna telefonsamtal,
flexibilitet vilket innebar att det pa ett enkelt satt gar att gora forandringar om andra
arbetsmetoder introduceras, det &r enklare for cheferna att évervaka medarbetarna, det
ar mindre kostsamt med kontorsstadning da tillgangligheten blir storre samt att det ar
enklare att distribuera el och service.

Trots de pavisat tydliga kostnadseffektiva vinningarna med oppna kontorslandskap

menar Beacham (2005) att detta ar en forlegad tanke. Forskning har visat att de
ekonomiska vinningarna inte blir speciellt stora da de anstéllda flyttas fran cellkontor
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till kontorslandskap. Om inte planeringen for férandringen och sjalva férandringen som
sadan hanteras pa ett bra satt, som bor involvera bade chefer och medarbetare, ar risken
stor att produktiviteten férsamras, en cynisk instéllning till arbetsplatsen skapas eller att
anstallda faktiskt lamnar foretaget.

Eriksson och Ekstrom (2009) har i sin undersokning med hjalp av sin utvarderings-
modell kommit fram till att intervjupersonerna upplever att det ar svart att koncentrera
sig i 6ppna kontorslandskap, mest pa grund av den héga ljudnivan som upplevs som
storande av medarbetarna. Arbetsmiljoverket (2010) menar att den 6kade ljudnivan inte
bara kan orsaka koncentrationssvarigheter utan ocksa kan leda till stress. Eriksson och
Ekstrom (2009) konstaterade ocksa att de medarbetare som sitter mindre vid sina
skrivbord ar mer positiva till 6ppna kontorslandskap an de som sitter mesta delen av sin
arbetstid vid sina skrivbord. Vidare sa visade sig undersokningen kunna peka pa att
medarbetarna kanner sig stressade 6ver paverkan pa deras integritet, genom till exempel
att de sitter med ryggen mot en passage. FOr att underlatta for problemet med
koncentrationssvarigheter som kan vara en konsekvens av att arbeta i kontorslandskap
foreslar Bjork Bovin och Stahl (2009) att medarbetarna och ledarna gemensamt kommer
fram till en del umgéangesregler som galler for alla medarbetare, det kan till exempel
vara att inte skrika dver rummet eller halla ordning pa sitt skrivbord. Det ar lattare for
medarbetarna att anpassa sig om de vet vad som forvantas av dem.

Eriksson och Ekstrom (2009) menade ocksa att mdojligheten att 6verhora sina kolleger
nar de arbetar och att det finns en narhet mellan medarbetarna starker bade den
individuella och kollektiva problemldsningsformagan. Detta var framst viktigt da en
nyanstilld ska bli “en del av ginget”. Aven Arbetsmiljéverket (2010) menar att det
ocksa finns fordelar med 6ppna kontorslandskap, namligen att det frambringar en storre
flexibilitet, battre gemenskap samt att kommunikationen pa arbetsplatsen underléattas.
Men likval forklarar Bjork Bovin och Stahl (2009) att det lattare uppstéar konflikter i ett
Oppet kontorslandskap eftersom det ar lattare att stora sig pa varandra dar. Det ar viktigt
att tag i alla irritationsmoment direkt for att kunna undvika konflikter.

Bade Di Martino och Corlett (1998) och Furnham (2005) menar att det &r beroende pa
individen huruvida det ar positivt att arbeta i kontorslandskap eller inte. Enligt Di
Martino och Corlett (1998) ar det i princip battre med kontorslandskap jamfort med
cellliknande kontor. Men forfattarna papekar att det ar viktigt att komma ihag att olika
individer pé arbetsplatsen har olika behov av en privat sfar och kansla av att alltid kunna
vara iakttagen. Furnham (2005) menar att personer med hoga nivaer av extraversion
presterar béattre i ett oppet kontorslandskap, da de har stora behov av aktivering och
stimulans. Daremot presterar dessa personer sémre i individuella kontor, eftersom de
berdvas pa den stimulans de behdver. Tvéartom presterar personer med laga nivaer av
extraversion, alltsa de som &r introverta, samre i oppna kontorslandskap, men béttre i
individuella. Ignoreras dessa personlighetsdrag kommer skillnaderna mellan med-
arbetares personligheter att undanskymmas och effektiviteten paverkas.

2.4.2.1 Chefens plats i kontorslandskapet

Det &r en omdiskuterad fraga huruvida chefen bor sitta med i kontorslandskapet eller
om denne ska ha eget rum. Det finns inget ratt och fel i denna fraga, utan det beror helt
pa personen i fraga eller pa situationen. En del chefer vill foregd med gott exempel,
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medan andra tycker att det ar béattre att behalla sitt kontor pd grund av sin stéllning
(Bjork Bovin & Stahl, 2009). Enligt Brand (2009) ar det vanligare att cheferna som
sitter i ett kontorslandskap uppskattar det mer ur den aspekt att de far en enkel 6verblick
Over de anstélldas arbetsforféranden. Detta ser de som en fordel. Emellertid ar det inte
lika uppskattat bland medarbetarna, sa de snarare ser det som en nackdel att standigt
vara dvervakad av sin chef. Likadant upplever inte chefer den hoga ljudnivan som ett
problem, medan de anstallda ser det som ett stort problem.

Bjork Bovin och Stahl (2009) beskriver fordelarna med att chefen sitter tillsammans
med medarbetarna i kontorslandskapet med att, forutom att de far en béattre dverblick
over arbetet, chefen lattare kan halla kontakten med alla anstallda samtidigt som han
eller hon kan ta del av kommunikationen som sker mellan medarbetarna och kan darfor
hélla sig a jour med vad som hander. Nackdelarna daremot beskriver forfattarna med att
det &r opraktiskt och olampligt vid vissa telefonsamtal som kanske kraver sekretess eller
enskildhet. Det kan fungera smidigare om det finns flera tysta rum pa avdelningen. En
annan nackdel &r att handlingar som ligger pa skrivbordet kan oavsiktligt bli synliga.
Det kan dven bli svart for en del medarbetare att ta kontakt med chefen, det kan
upplevas lattare att knacka pa nagons dorr. Precis som Brand (2009) menar Bjork Bovin
och Stahl (2009) att medarbetarna manga ganger inte tycker om att chefen ser och hor
allt de gor i sitt arbete, som blir en av konsekvenserna av arbete i kontorslandskap.
Dock menar forfattarna att en uppskattad chef brukar vara en tillgang i 6ppna kontors-
landskap.

2.5 Teoretisk konklusion

Skatteverket i Helsingborg har nyligen genomgatt en organisationsforandring. Denna
forandring har i huvudsak berdrt dimensionen som Wolvén (2008) beskriver som den
fysiska miljon, da det skett ett byte fran arbete i cellkontor till kontorslandskap.
Samtidigt som den fysiska miljon har genomgatt en ombildning péverkas &ven den
psykosociala arbetsmiljon av denna forandring (Arbetsmiljoverket, 2006). De
mellanmanskliga relationerna paverkas av kontorsutformningen och medarbetarna
skapar tillsammans pa sa satt den arbetsmiljo som finns pa arbetsplatsen (Iseskog,
2009). Att medarbetarna skapar sin psykosociala arbetsmiljo tillsammans innebar ocksa
att organisationskulturen paverkas av en sadan foérandring (Bang, 1999) samtidigt som
den sociala interaktionen anses ge storre forutsattningar i ett kontorslandskap an i
cellkontor (Brand, 2009). Vidare fungerar organisationskulturen och den sociala
interaktionen pa arbetsplatsen tillsammans som element vilka kan oka kunskaps-
overforingen mellan medarbetarna i foretaget (Chen & Huang, 2007).
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3. Metod

Denna undersokning dmnade undersoka och forsta en upplevd verklighet hos
medarbetarna och dess chefer. Vi hade inte for avsikt att skapa generaliseringar ur
empirin utan vi ville skapa en bild av den verklighet som fanns pa kontoret i
Helsingborg dels ur medarbetarnas perspektiv och dels ur sektionschefernas. Vi ville
genom empirin se de sociala foremalens natur, vi sag empirin som en kalla till kunskap
kring de studerades verklighet. Studien avsedde dven att na kunskap kring verkligheten
ur deltagarnas egna erfarenheter och férnimmelser (Bryman, 2009).

3.1 Metodologiska utgangspunkter

Utifran syftet med var undersékning valde vi att gora en empirisk studie, i vilken vi
anvande bade enkater och intervjuer for att samla in den data vi beh6vde. Detta innebar
att undersokningen kom att innefatta bade en kvantitativ och en kvalitativ del. Syftet
med var undersokning var att forsoka ta reda pa hur medarbetarna och cheferna pa
Skatteverkets kontor i Helsingborg upplevt den organisationsforandring som skett pa
grund av bytet av kontorslokaler. Vi ville med andra ord forsoka fanga upp
medarbetarnas och chefernas tankar och funderingar kring det som héant pa kontoret.

| var undersokning har vi genom processens gang forst tittat pa vad teorin sager om
organisationsférandring, arbetsmiljo, organisationskultur, social interaktion samt arbete
I olika kontorstyper for att skapa en grund kring dmnet. Darefter har vi samlat in och
tolkat den empiriska datan for att sedan aterigen ga tillbaka till teorin for att skapa en
helhetsforstaelse med forankringar mellan empiri och teori. Detta arbetssétt har drag av
den abduktiva ansatsen (Patel & Davidsson, 2003) da vi valt att skapa en véxelverkan
mellan teori och empiri, trots att vi beslutat oss for att lata processen ga fran omvant hall
an den abduktiva ansatsen foreskriver. Abduktion innebér enligt Patel och Davidsson att
arbetsforloppet startar i empirin for att sedan gora en fordjupning i teorin och slutligen
ga tillbaka till empirin igen.

3.1.1 Ramfaktormodellen
| var utvardering valde vi att lata arbetsprocessen utformas och tolkas med ramfaktor-
modellen som framsta inspiration. Enligt denna modell arbetar den som utvérderar
utifran en teoretisk referensram och genom denna ram finns mojlighet att studera en
specifik atgard for att sedan kunna skonja atgardens effekter och resultat (Lundmark,
1998; Sandberg & Faugert, 2007).

Bakgrund Utfall

Process

w
w

-~ -

Figur 3. Den ursprungliga ramfaktormodellen (Fritt fran Lundmark, 1998).
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Eftersom vi endast har haft ramfaktormodellen som inspirationskélla nar var utvardering
utformats och genomforts, har vi under arbetets gang utvecklat modellen for att den
skulle passa var undersokning. Nedan presenterar vi var utvecklade ramfaktormodell:

Fore

féirdndringen Ramar L »  Process L UTFALL

{ :

Y

Figur 4. Ramfaktormodellen i var undersokning.

Vart huvudsakliga intresse i den har utvarderingen har fokuserats pa utfallet, det vill
saga effekten av den forandring som skett fran cellkontor till kontorslandskap.
Effekterna har kartlagts genom webbenkaten och intervjuerna, vilka ocksa har gett
information kring hur det var fore forandringen. Denna aspekt ar ndgot som vi valt att
inkludera i utvérderingen eftersom det ar ett viktigt perspektiv av den anledningen att vi
bor vi ha ndgot att jamfora med. For att kunna undersoka hur deltagarna upplever
situationen som den &r nu maste vi veta hur det var fore férandringen. Aven ramarna,
det vill saga Skatteverkets mal med och forutsattningar for forandringen, har inkluderats
for att fa en forstaelse kring orsaken till férandringen. Sjalva processen har inte getts sa
stort utrymme, pa grund av att det ar effekterna och inte hur de gatt till vaga med sjalva
forandringen som vi var intresserade av att undersoka.

3.2 Urval och instrument

3.2.1 Val av organisation

Vi har valt att genomfora var undersokning pa Skatteverkets Véastra kontorsomrade, och
dad mer specifikt pa Skatteverkets kontor i Helsingborg. Att vi valde just denna
organisation beror pa att en av uppsatsforfattarna genom en personlig kontakt fick reda
pa att Skatteverkets kontor i Helsingborg nyligen hade genomgatt stora férandringar pa
ett flertal omraden. Genom denna forbindelse fick vi sedan kontakt med chefen for
kontoret i Helsingborg.

| samrad med kontorschefen, en representant for huvudkontoret och en sektionschef
diskuterade vi olika alternativ som bade de och vi kunde tidnka oss att genomfora.
Slutligen kom vi gemensamt fram till att vi skulle koncentrera oss pa den inriktning som
handlar om utvérdering av den forandring av kontorsmiljé som dgt rum inom kontoret.
En avgorande aspekt for oss var att organisationen var valdigt positiva till att fa en
utvardering gjord av externa krafter.

3.2.2 Urval

Pa Skattekontoret i Helsingborg arbetar 115 anstéllda och de ar uppdelade pa sju olika
sektioner. Vi valde att lata samtliga anstéllda fa mojligheten att delta i var utvardering,
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med andra ord genomférde vi en totalundersdkning (Trost, 2007). Detta eftersom vi
ansag att det gor var undersokning mer tillforlitlig samt att alla anstallda fick en chans
att uttala sig om hur de upplevt férandringen av kontorsmiljon. Enligt Svenning (2000)
ar det bra att ta med hela den population som &r av intresse att studera, eftersom det da
finns en tendens till att fa mer representativa svar.

Sextio av Helsingborgskontorets 115 tillfragade respondenter deltog i enkatunder-
sokningen vilket innebar en svarsfrekvens pa 52,1 %. Av dessa var 43 kvinnor och 17
var man. | tabell 1 finns fordelningen av respondenterna per sektion samt per alders-
grupp presenterade.

Tabell 1.
Fordelning av undersokningens respondenter.

Skattesektion Antal
1. Féretagsnara beskattning 2

2. Foretagsnara revision 18
3. Foret. nara rev/Pro. 9

4. Foretagsbeskattning 9

5. Foretagsbeskattning 7

6. Borgenar 6

7. Folkbokforing 9
Alder Antal
Under 30 ar 6
30-40ar 7
40-50 ar 14
50-60 ar 22
60 ar eller mer 11

Eftersom fordelningen av respondenter éver skattesektionerna var sa pass ojamn, dar
endast tva av respondenterna i undersokningen arbetar pa sektion 1 har vi valt att inte
sarskilja resultaten beroende pa sektionstillhdrighet. Detta av den orsak att vi inte kan
sékerstélla att urvalet for varje sektion ar representativt.

Respondenternas anstallningstid pa Helsingborgskontoret var spridd som sa att en
medarbetare hade arbetat dar mindre &n ett ar, 18 hade arbetat pa kontoret ett till fem ar,
elva hade arbetat dar fem till tio ar och 30 hade arbetat pa Helsingborgskontoret langre
an tio ar. Da den respondent som arbetat pa kontoret i mindre an ett ar antagligen inte
har deltagit i den forandring som skedde fran cellkontor till kontorslandskap, valde vi
att eliminera dennes enké&tsvar ur undersokningen.

Vi beslutade oss dven for att inkludera de sju sektionscheferna i undersékningen,
eftersom den forandring som agt rum pa kontoret inneburit nya krav pa och utmaningar
aven for dem. Vi ansag darfor det som intressant att ocksa forsoka ta reda pa deras
upplevelser av den nya kontorsmiljon och den arbetssituation som det innebar for dem.
Bland intervjupersonerna var fyra kvinnor och tre var man. Fem av dem arbetade pa
kontoret dven innan forandringen, medan tva av sektionscheferna tilltradde som
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sektionschef pa Helsingborgskontoret forst efter forandringen. Fran dessa tva har vi
darfor endast kunnat samla in material som fokuserar pa deras upplevelser efter
forandringen.

3.2.3 Val av metod

Som vi tidigare namnde valde vi att anvanda bade enkater och intervjuer i var
utvardering. Svenning (2000) menar att det kan vara lont att anvénda sig av flera
metoder i en undersokning. Han anser vidare att kvantitativa och kvalitativa data kan
komplettera varandra pd ett tillfredsstallande satt. Aven Trost (2007) menar att
kvalitativa och kvantitativa metoder med fordel kan anvéndas tillsammans, vilket ofta
ocksa sker i flertalet undersokningar.

3.2.3.1 Enkéter

Redan i ett relativt tidigt skede i processen beslutade vi oss for att anvanda enkater, med
anledning av att det ar ett effektivt satt att samla in mycket data pa under en begransad
tid. En viktig aspekt i enkaten &r vilken typ av fragor som stalls. Enligt Cohen, Manion
och Morrison (2007) finns det manga olika kategorier av enkatfragor. Allt fran valdigt
strukturerade fragor till helt ostrukturerade, men det finns ocksa fragor med olika
svarsalternativ, nagra exempel &r flervalsfragor, skattningsskalor och 6ppna fragor.
Enligt forfattarna ar en tumregel att ju fler respondenter som ska delta i undersékningen
desto mer strukturerad bor enkéten vara och desto mindre 6ppna fragor bor forekomma.
Vi valde att anvanda fragor med olika svarsalternativ i var undersokning eftersom vi
stravade efter att fa fram ett sa relevant resultat som mojligt.

Trost (2007) papekar att missivbrevet, eller det foljebrev som skickas ut tillsammans
med enkaten ar av stor betydelse. Om det ar tilltalande sa kanske fler respondenter blir
intresserade av enkatundersokningen. Det ar nagot som vi tog fasta pa och forsokte
tanka pa nar vi utformade var enkat med tillhérande missivbrev (Bilaga 1).

Eftersom vi ville att s& manga som mojligt av de anstallda pd Skatteverkets kontor i
Helsingborg skulle vara delaktiga i enkéten valde vi av bekvadmlighetsskél att anvanda
webbenkéter. Denna typ av enkater ar latta att skicka ut och samla in, samt att fa svaren
via webben underlattar bearbetningen av den insamlade datan. Vi valde att anvanda
free-wareprogrammet Surveypirate for enkaterna som aven kunde ta emot och hantera
svaren vi fick in. Detta ar ett alternativ som dven Hultaker (2007) rekommenderar.

Enligt Hultdker (2007) ar svarsfrekvensen ofta lagre vid webbenkater an vid vanliga
enkdter. Detta beror, menar forfattaren, ofta pa att e-post lattare gloms bort an vad en
enkat som ligger pa skrivbordet gors. En positiv aspekt ar dock att paminnelserna kostar
mindre vid en webbenkat an vid en vanlig enkéat. Detta ar nagot vi haft i atanke da vi
planerade enkéten och vi var hela tiden medvetna om att ett visst bortfall skulle ske.

En aspekt som &r viktig vid anvdndandet av webbenkéter ar konfidentialitetskravet.
Enligt Hultaker (2007) ar lagskyddet for fysiska brev mycket starkare an det skydd som
finns for signalspaning via Internet. Vi diskuterade detta, men kom fram till att det
program som vi anvande anses tillforlitligt da verktyget var anslutet till ESOMAR, en
organisation som réttat upp internationella regler for marknadsundersokningar och som
i sin tur 6vervakas av Etiska Radet for Marknadsundersékningar (ERM).
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De fragor som framstalldes till den webbenkat (Bilaga 2) som anvandes i var under-
sOkning var dels tagna ur tidigare publicerade kéllor (Kristensen, 2001; Dallner,
Lindstrom, Elo, Skogstad, Gamberale, Hottinen, Knardahl & Orhede, 2000) och dels
forfattade av oss sjalva. De fragor som var av sluten karaktar var de som redan var
publicerade och darfor kontrollerade av andra. De fragor som var av 6ppen karaktar togs
fram i enlighet med de fragor som fanns med i intervjuguiden till intervjuerna med
sektionscheferna. Enkaten inleddes med fyra bakgrundsfragor som behandlade kon,
alder, vilken sektion respondenterna arbetade i samt hur lange de arbetat pa Skatte-
verkets Helsingborgskontor.

Skalorna som métte organisationskultur togs fran frageformularet QPSNordic (Dallner,
et al., 2000) var fyra till antalet. Fragorna stélldes till respondenterna tva ganger, forst
med fokus pa hur de upplevde situationen innan forandringen och sedan med fokus pa
deras upplevelser efter forandringen. Alphavérdena® for dimensionerna med fokus pé
upplevelser innan forandringen bestod av socialt klimat (a=.70) med tre fragor,
innovativt klimat (a=.73) bestdende av tre fragor, ojamlikhet (a=.70) innehallande tva
fragor samt personalinriktning (a=.75) med tre fragor. Darutéver fanns &ven tva
enskilda fragor. Alphavardena for dimensionerna med fokus pa upplevelser efter
forandringen var socialt klimat (a=.62), innovativt klimat (a=.50), ojamlikhet (a=.70),
personalinriktning (a=.82). Svarsalternativen pa fragorna var alla av Likerttyp och
samtliga strackte sig fran alternativet Mycket lite eller inte alls (1) till Valdigt mycket
(5). Ett exempel péa en fraga rorande organisationskultur 16d ”Tar de anstéllda pa din
arbetsplats egna initiativ?”.

Skalorna som behandlade social interaktion togs dels frdn QPSNordic (Dallner, et al.,
2000) och dels fran Copenhagen Psychosocial Questionnaire, COPSOQ (Kristensen,
2001) och var ocksé de fyra till antalet. Aven har stalldes fradgorna tva géanger till
undersokningens respondenter, forst med fokus pa hur de upplevde situationen innan
forandringen och sedan med fokus pa deras upplevelser efter forandringen. Alpha-
vardena for dimensionerna med fokus pa upplevelser innan forandringen bestod av stod
fran chef (a=.54) med tre fragor, stod fran arbetskamrater (0=.20) bestaende av tva
fragor, sociala relationer (a=.49) med tva fragor och kénsla av gemenskap (0=.87)
innehallande tre fragor samt en enskild fraga. Alphavardena for dimensionerna med
fokus pa upplevelser efter forandringen var stod fran chef (0=.89), stod fran
arbetskamrater (a=.42), sociala relationer (a=.52) samt kéansla av gemenskap (a=.25).
Pa fragan “Om du behdver, ar dina arbetskamrater da villiga att lyssna pa problem som
ror ditt arbete?” kunde respondenterna svara fran Mycket séllan eller aldrig (1) till
Mycket ofta eller alltid (5).

Det interna bortfallet i webbenkaten, det vill sdga den andel respondenter som besvarat
enkdten men inte besvarat vissa fragor, var 2,6 procent, n=18. Merparten av de
obesvarade fragorna var koncentrerade till enkatens forsta halva.

! Reliabiliteten for en skala mits genom Cronbach’s alpha. Detta matt anger i vilken utstridckning skalans
olika items hanger ihop, med ett virde mellan 0 och 1. Ju hogre vérde desto battre.
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3.2.3.4 Intervjuer

Eftersom det var ett 6nskemal fran organisationens sida att ocksa fa ett ledarskaps-
perspektiv pa utvarderingen ansag vi att det var av intresse att genomféra personliga
intervjuer med de sju sektionscheferna. Kvale (1997) beskriver sju stadier som forskare
bor folja vid en genomférandet av en intervju. Dessa stadier dr tematisering, planering,
intervju, utskrift, analys, verifiering och rapportering. Under arbetets gang, men &ven
vid planeringen forsokte vi ta hansyn till och ha dessa aspekter i atanke.

Cohen et al. (2007) beskriver strukturerade intervjuer som val planerade och med sma
mojligheter till forandringar under intervjuns gang. Ostrukturerade intervjuer daremot,
beskriver forfattarna istéllet som 0ppna, flexibla och med stora mojligheter till frihet for
intervjuaren. Vi valde ett mellanting mellan dessa, det vill sdga semistrukturerade
intervjuer med 6ppna fragor. Enligt Cohen et al. finns det manga fordelar med 6ppna
fragor, bland annat &r de flexibla, intervjuaren kan valja att fraga vidare, reda upp
missforstand samt att de kan ge intervjuaren ovéntade och vardefulla resultat. Enligt
Kvale (1997) ar det viktigt vid kvalitativa intervjuer att den som intervjuar lyssnar bade
till det som verkligen ségs vid intervjun, men ocksa till vad som sags mellan raderna,
det "underforstddda budskapet” &r viktigt att ha i dtanke under hela intervjun.

Nar vi utformade var intervjuguide (Bilaga 4) tog vi hansyn till det som Kvale (1997)
menar, namligen att en intervjufraga ska tjanstgora bade tematiskt och dynamiskt i
intervjun. Med tematiskt menar forfattaren att fragan ska ha relevans for amnet i
intervjun, till de fragestallningar som finns och till den kommande analysdelen. Nar
forfattaren talar om dynamiskt menar han att de fragor som stélls ska stimulera till ett
bra samspel mellan intervjupersonen och den som gor intervjun. Intervjufragorna ska
vara korta och latta att forsta sa att intervjupersonen kanner sig motiverad att beratta om
sina upplevelser. Vi tog ocksa hansyn till det som Svenning (2000) kallar for
”Tumregler for konstruktion av intervjuformular” vid utformningen av intervjuguiden.
Dar tar forfattaren bland annat upp vilket sprak som anvands, ledande och kansliga
fragor samt ordningsféljd och tankbara svarsalternativ.

3.3 Bearbetning och analys av data

3.3.1 Enkaten

Da samtliga deltagare fyllt i webbenkaten samlades deras enkatsvar in genom
webbenkatverktyget. All data fran de slutna fragorna kodades in och konverterades till
statistikprogrammet SPSS for att en statistisk analys pa materialet skulle kunna
genomforas. Vi valde dels att utfora t-test och korrelationsanalyser for enkétens skalor,
for att se om nagra statistiska skillnader eller samband foreldg, och dels gjorde vi
frekvensberakningar for att underséka om medarbetarnas enkétsvar skiljde sig mycket at
eller om de hade liknande upplevelser.

De Gppna fragorna i enkaten behandlade vi separat. De listades enligt Svennings (2000)
forslag for att skapa en Overblick bland de olika svaren. Vi letade efter monster och
strukturer i respondenternas svar. Dérefter skapade vi passande teman som framkom ur
materialet.
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3.3.2 Intervjuerna

Svenning (2000) forklarar att den kvalitativa forskningen innebér att forskaren utifran
ett relativt litet insamlat material forsoker hitta meningar pa djupet i en viss
problematik. Kvale (1997) gar langre och beskriver att syftet med kvalitativa intervjuer
ar att skildra och tolka de teman som kan skonjas i intervjupersonens livsvérld. Det
finns ett konstant sammanhang mellan skildring och tolkning menar forfattaren.

Da all intervjudata samlats in, transkriberades intervjuerna ordagrant fran tal till skrift
for att inte nagon information skulle missas. Enligt Kvale (1997) maste forskaren ha i
atanke att det skriftliga intervjumaterialet utgér en konstruktion av det muntliga. Varje
sammanhang som en utskrift harstammar fran for ocksa med sig ett antal bedémningar
och tolkningar.

Som inledning i bearbetningen av materialet valde vi att folja Kvales (1997) principer
for hur en intervjutext kan analyseras. Vi borjade darfér med att strukturera intervju-
materialet som transkriberats. Darefter gjordes en kartlaggning av materialet, vilket
innebar att vi tog bort overflodigt material sa som till exempel upprepningar och
avvikelser. Det gjordes &ven en skillnad pa delar som upplevdes véasentliga och
ovasentliga i relation till studiens syfte och teoretiska referensram. Sist genomgick vi ett
analysarbete dar inneborder i intervjuerna utvecklades och intervjupersonernas
uppfattningar klarlades. Sjélva analysen skedde enligt Svennings (2000) rekommenda-
tioner, som innebar att vi laste materialet om och om igen for att kunna skapa flera olika
infallsvinklar pa fenomenet och genom detta skapa en helhetsbild av materialet.

Svenning (2000) papekar att det &r viktigt att ha en passande strategi i bakhuvudet nar
en text tas an och ska analyseras. Den analysstrategi som bast lampade sig for
intervjumaterialet frdn var undersokning var Neumanns metod som kallas successiv
approximation. (Svenning, 2000) som innebdr att det sker en cyklisk process dar
analysen successivt skérps. Ett forsta steg var att gora en déppen kodning, vilket innebar
att de forsta genomléasningarna sker med en 6ppenhet dar vi forsokte identifiera monster
och ansatser. Ett andra steg var att gora en axiell kodning dar vi gick djupare in i
materialet for att finna lankar mellan olika begrepp och uttryck. Det sista steget kallar
Svenning for selektiv kodning och detta steg innebar att vi selektivt forsokte finna delar
I materialet som kunde stodja eller illustrera de teman som kommit fram i de tidigare
stadierna.

3.4 Kvalitet

Ambitionen att skapa kunskap staller krav pa att vi som forskare varnar om att
materialet haller ett visst matt av kvalitet. | denna undersokning har vi forsokt att
sékerstalla kvaliteten genom att resonera kring begreppen validitet och reliabilitet, men
ocksa genom att diskutera de etiska aspekterna i forskningsarbetet. Slutligen har vi
diskuterat kvaliteten pa de kallor som vi anvént oss av i arbetet med denna uppsats.

3.4.1 Validitet och reliabilitet

Validitetsbegreppet innebdr att sakerstélla att en undersokning méter det som avses
métas. Det handlar om att géra beddmningar for om de slutsatser som undersékningen
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genererat i hanger ihop eller ej. Reliabilitet handlar daremot om sjélva instrumentet,
huruvida en undersoknings resultat blir desamma om undersokningen replikeras, eller
om slumpen har en avgérande betydelse for resultatet (Bryman, 2009).

3.4.1.1 Validitet och reliabilitet i enk&ten

De enkatfragor som valdes ut att anvandas i var studie har anvants i tidigare publicerade
studier. Spector (1997) menar att det kan vara gynnsamt att anvanda redan beprovade
skalor nér en enkat utformas eftersom reliabiliteten och validiteten i regel redan &r
faststallda. En negativ sida av att anvanda fardiga skalor ar att de kan vara svara att
anpassas fullt ut pa den population som undersékningen avser och syftet med studien.
Vi loste detta problem genom att anvanda fragor fran fler an endast en skala, for att
enkaten skulle kunna anpassas i linje med studiens syfte.

Da webbenkéten, alltsa instrumentet, ser exakt likadan ut for samtliga respondenter som
deltar kan vi anta att reliabiliteten for den ar hég. Vi kan dock inte fullt ut sakerstélla att
resultatet skulle bli precis dem samma vid en upprepad matning, men detta ar nagot vi
har valt att utga fran da vi inte hade majlighet pa grund av tidsbrist att testa enkéten
enligt test-retest-metoden (Svenning, 2000). Denna metod gar ut pa att samma
respondenter far svara pa samma enkat tva ganger med nagon tids mellanrum. Detta for
att kontrollera for att resultaten blir likadana och da att reliabiliteten saledes ar hdg.
Dock utgors skalorna i enkéaten i viss man av liknande fragor, dar respondenten ombeds
svara pa fragor som vill at samma svar.

Det finns nagra metoder forskaren kan gora for att oka reliabiliteten och detta ar att se
till att anvanda klara definitioner i enkatfragorna. Ord som hanvisar till matt, mangd och
tid bor undvikas om de kan tolkas olika beroende pa den individ som far fragan.
Exempel pa sddana ord dr “manga”, "flera”, ”dldre” och ”lang” (Svenning, 2000). Detta
har vi tagit fasta pa da fragorna i var undersokning utformats.

3.4.1.2 Validitet i intervjuerna

Kvale (1997) forklarar att nédr en intervjuundersokning ska genomfdras ar det viktigt att
det sker en noggrann planering som forsta stadium for att sakerstalla validitet. Detta
eftersom undersdkningen ska generera i kunskap som gynnar manniskan utan skadliga
konsekvenser. Validitet handlar ocksd om intervjupersonernas tillforlitlighet och om
kvaliteten i intervjusituationen, genom att ifrdgasatta sanningshalten och meningen i
intervjupersonernas svar samt att kontrollera fér den information som erhalls. | var
undersokning kan vi inte kontrollera for sanningshalten i intervjusvaren men vi har valt
att utga ifran att intervjupersonerna ar sanningsenliga i sina svar.

Analysprocessens kvalitet ar enligt Kvale (1997) avhangig pa kvaliteten pa sjélva
intervjuns kvalitet, bade med avseende pa intervjusituationen och pa fragorna. Darfor &r
det av vikt att den som intervjuar ser dver hur han eller hon beter sig vid intervju-
tillfallet och hur intervjun leds. Detta kan handla om att undvika ledande fragor, vara val
palast kring amnet som avses undersokas, anvanda tydliga fragor samt att syftet ska
klargoras for deltagarna. Dessa aspekter har vi noggrant sett 6ver i planeringen av
intervjustudien for att undvika att de behandlas pa ett for studien oférmanligt satt.

24



Att sékerstélla validiteten i en intervjuutskrift ar enligt Kvale (1997) inte helt enkelt i
och med att det ska ske en Oversattning fran tal till text, dar de bada har helt olika
uppséttningar regler. Kvale fortsatter och skriver att en utskrift inte kan ses som en
kopia eller representation av verkligheten, utan det ar en tolkande konstruktion och ett
avkontextualiserat samtal som fungerar som ett verktyg for en undersoknings syfte. Det
ar oerhort svart att halla en objektiv skarpa i arbetet med att transkribera tal till text.
Déarfor kravs det enligt forfattaren att transkriberingen sker ordagrant inklusive pauser
och repetitioner, vilket vi har tagit fasta pa i var undersokning.

3.4.1.3 Reliabilitet i intervjuerna

Svenning (2000) forklarar att det ar svarare att sakerstélla reliabiliteten i en kvalitativ
undersokning &n i en kvantitativ, da den kvalitativa inte har som syfte att generalisera
resultaten. Likadant som i en enkatundersékning foreslar Svenning att i en intervju-
undersokning ska klara definitioner ses till att anvandas i frdgorna for att hoja
reliabiliteten. Alltsa, den som intervjuas ska inte behdva tolka méngd, tid och matt pa
egen hand, utan det ska serveras av intervjuaren genom att till exempel sdga “fler dn
fem”, 740 ar eller mer”, eller “under 160 cm”. Nér vi formulerade véra intervjufragor
var vi noga med att kontrollera for dessa aspekter for att reliabiliteten inte skulle bli
lidande. Med tanke pa att intervjuerna var standardiserade och semistrukturerade menar
vi att reliabiliteten i undersokningen darmed ocksa kan sakerstallas.

Né&r det handlar om reliabiliteten for en intervjuutskrift menar Kvale (1997) att man
tekniskt sett skulle kunna lata tva personer transkribera samma intervju till skrift och
sedan jamfora ordskillnaderna i ett dataprogram. Darmed har det gjorts en kvantifierad
reliabilitetskontroll. Eftersom personliga tolkningar enligt forfattaren smyger sig in aven
da en intervju ska transkriberas ordagrant kan det resultera i att tva personer som
transkriberar samma intervju skiljer sig at i graden av ordagrannhet. Vissa valjer att
bortse fran intervjuarens kommentarer och foljdfragor och andra skriver aldrig ut
intervjupersonens utfyllnadsord sa som eh och mmm. I och med att dessa skillnader kan
forekomma blir tolkningen av texten inte riktigt den samma. Enligt Kvale &r det darfor
viktigt att klargora innan transkribering gors for tydliga instruktioner for hur momentet
ska genomforas.

Da vi var tva personer som transkriberade de intervjuer som gjordes i undersokningen,
valde vi i forvag att tydliggora att forfarandet skulle ske sa ordagrant som mdjligt, med
bade utfyllnadsord och intervjuarens kommentarer. Dock kvarstod problemet som
Kvale (1997) beskriver med den enskilda personens tolkning i talet om var en mening
slutar, var det finns en paus och emotionella aspekter s& som ett nervost skratt eller en
spand rost. Detta har vi forsokt att se dver genom att radgéra och diskutera med
varandra under transkriberingsarbetets gang.

3.4.2. Etiska 6vervaganden

Bryman (2009) forklarar att de etiska 6vervdganden som gors vid en undersékning
handlar om hur undersdkningsledaren ska behandla de individer som ska studeras samt
om det finns aktiviteter som bor undvikas tillsammans med dem som studerar.
Forskningsetiken handlar enligt forfattaren om frivillighet, integritet, konfidentialitet
samt anonymitet.
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De krav som stalls pa samhéllsvetenskaplig forskning kring etiska aspekter ar forst och
framst vad Bryman (2009) och Vetenskapsradet (n.d.) kallar for Informationskravet.
Detta krav innebdr att forskaren ska informera om undersékningens syfte for berdrda
individer och hur undersékningen gar till, samt att forklara for deltagarna att deltagandet
ar frivilligt och att de nar helst de vill kan avbryta. Det andra kravet pa etiska
Overvdaganden kallas Samtyckeskravet och innefattar att undersokningens deltagare
sjalva ska fa bestamma 6ver sin medverkan. (Bryman, 2009; Vetenskapsradet, n.d.). |
var undersékning informerades intervjupersonerna om studiens syfte innan intervjun
sattes igang, dels for att de skulle forstd vad materialet som de deltar till att skapa
kommer att anvandas till och dels for att forklara hur vi skulle ga till vaga. Vi var dven
noga med att papeka att intervjupersonernas deltagande var frivilligt och att de kunde
avbryta om de sa ville. De deltagare som deltog i webbenkéatundersokningen fick en
inledande information kring studiens syfte och deltagarfrivillighet i det e-mail som
skickades ut till samtliga medarbetare dér aven en lank till webbenk&ten presenterades
(Bilaga 1). | sjalva webbenkaten bestod forsta sidan av ytterligare information kring hur
de skulle ga till vaga for att delta samt att de kunde avbryta sin medverkan narhelst de
ville.

Det tredje kravet kallas Konfidentialitetskravet och handlar om alla uppgifter om de
individer som deltar i en underdkning ska behandlas med storsta konfidentialitet. Det
fjarde och sista kravet pa etiska dvervaganden kallas Nyttjandekravet och innebéar att
alla de uppgifter om enskilda individer som samlas in vid en undersokning endast ska
anvandas i forskningsandamal (Bryman, 2009; Vetenskapsradet, n.d.). Intervju-
personerna informerades om att deras intervjusvar skulle komma att behandlas
konfidentiellt och med vikt pa att personen i fraga inte skulle kunna identifieras i den
fardiga uppsatstexten. Vi forklarade &ven att det transkriberade materialet skulle komma
att forstoras da uppsatsen ar fardigstalld. P4 webbenkatens forsta sida fanns ocksa
information till de deltagande medarbetarna om hur vi skulle komma att hantera deras
enkatsvar, vi papekade att deras deltagande var anonymt och att deras svar skulle
komma att behandlas konfidentiellt. Vi informerade &ven om att samtliga enkatsvar
skulle komma att raderas vid undersdkningens slut.

3.4.3. Kallkritik

Fransson (2007) delar in begreppet kéllkritik i fyra principer. Dessa ar akthet, att kallan
ar vad den utger sig for att vara, tidssamband, alltsa tiden mellan kéllans handelse och
nuet, oberoende, att k&llan inte &r ett referat eller plagiat av en annan kélla, samt
tendensfrihet, att kdllans upphovsman inte har nagot intresse i malet for verket. Det ar
dessa fyra principer vi anvant som grund for vart litteratursokande.

De kallor som anvéandes i var uppsats dr enbart av primar karaktar i enlighet med
principen oberoende (Fransson, 2007). Det handlar dels om vetenskapliga artiklar och
dels om bdcker. Men aven broschyrer och kompendier samt material vi erhallit fran
Skatteverket anvandes. For de kallor som erhallits via Internet, dels vetenskapliga
artiklar och dels dokument fran myndigheter, har vi med en kritisk installning forsokt
bedoma éktheten och upphovsmannens eget intresse for andamalet innan de valts ut att
fa vara en del av uppsatsen.
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Lindqvist och Séderlind (2009) forklarar i likhet med Fransson (2007) att en kélla som
har hogt kallvarde ligger nara i tid och rum. Detta med aktualitet i valda kéllor ar nagot
som vi valt att vara en styrande princip i det massiva urval som finns att tillga pa
bibliotek och i Internetpublikationer. Vi har i huvudsak valt att anvénda oss av
vetenskapliga artiklar som inte ar aldre an tio ar, som alltsd ar skrivna pa
tjugohundratalet. De bocker vi anvant som kallor ar framst fran 1990-talet och framat,
med en Gvervagande kvantitet fran tjugohundratalet. Nar det galler begreppet rum har
vi haft i atanke att de valda kéllorna i forsta hand ska vara skrivna i en kontext som gar
att appliceras pa svenska forhallanden. Darfor har manga kallor svenskt, europeiskt och
amerikanskt ursprung.

Vi har dven valt att inte enbart anvanda oss av kallor som pekar pa ett fenomen ur
samma perspektiv, utan vi har forsokt att finna kéllor som motsétter sig varandras
argument. Detta for att skapa ett a-ena-sidan-a-andra-sidan-resonemang i texten for en
mer trovardig syn pa det vi vill framhalla.

Deltagarna i var undersokning ar ocksa kallor, da det ar dessa personer som delat med
sig om sina upplevelser av forandringen och det ar de som star for den information som
sedan utgor basen av den empiriska delen. Vi diskuterade huruvida tillforlitliga minnen
deltagarna faktiskt hade i sina redogorelser med avseende pa hur det var att jobba i
cellkontor innan férandringen till kontorslandskap &gde rum. Vi antog att en viss
skevhet i deras minnen troligtvis kan paverka resultatet i viss man da det var 6ver ett ar
sedan forandringen skedde. En persons minne paverkas av de radande kanslor som
denne har och av den syn personen har pa sin omvarld just da, det uppstar saledes en
bias i atergivningen av ett minne (Schacter, 2001). Detta var nagot som vi ansag var vart
att ha i atanke i den fortsatta behandlingen av undersokningens resultat och dess
betydelse.
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4. Empiri

Andamalet med denna studie var att utvdrdera hur dels medarbetarna och dels
sektionscheferna pa Helsingborgskontoret pa Skatteverket Vaster upplever att de har
paverkats av den organisationsférandring som skett fran arbete i celliknande kontor till
arbete i ett Oppet kontorslandskap, med avseende pa organisationskultur och social
interaktion. | detta avsnitt redovisar vi for resultatet av det datamaterial vi samlat in,
dels i form av en webbenkat med medarbetarna med en kvantitativ och en kvalitativ del
och dels i form av intervjuer med sektionscheferna.

4.1 Medarbetarna — kvantitativa data

Resultaten nedan ar statistiska berakningar som vi gjort pa de variabler och dimensioner
som undersdkningen rymmer. Medelvarden, standardavvikelser? och alphavérden for
dimensionerna stod fran chef, stod fran arbetskamrater, sociala relationer, kansla av
gemenskap, socialt klimat, innovativt klimat, ojamlikhet och personalinriktning bade
fore och efter forandringen finns presenterade i Tabell 2 nedan.

Tabell 2.
Medelvarden, standardavvikelser och alphavarden fér studiens variabler.

Innan fordndringen MV 5D a
stad fran chef 5.63 2.27 .53
Stid fran arbetskamrater 3.24 1.39 .20
Sociala relationer 4.64 2.14 .49
Kansla av gemenskap 4.69 1.53 .86
Socialt klimat 5.68 211 0
Innovativt klimat 6.23 2.38 72
Ojamlikhet 3.42 1.83 .68
Personalinrikining 8.24 2.98 75
Efter fordndringen

stad fran chef 7.78 3.2 .89
Stad fran arbetskamrater 3.59 1.69 A2
Sociala relationer 3.99 1.83 .52
Kansla av gemenskap 6.59 4.76 .25
Socialt klimat 7.85 2.82 62
Innovativt klimat 8.59 2.45 .50
Ojamlikhet 3.92 1.97 1
Personalinrikining 5.66 2.91 .82

? Standardavvikelse ar ett mitt pa hur mycket en populations olika virden avviker fran medelvérdet.
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For att undersoka paverkan av forandringen pa medarbetarnas upplevelser av variabeln
organisationskultur genomférde vi ett paired-samples t-test®. Fér dimensionen socialt
klimat foreligger en statistiskt signifikant dkning mellan medarbetarnas upplevelser
innan (M=5.68, SD=2.11) i jamforelse med efter fordndringen [M=7.84, SD=2.82,
t(58)= -5.00, p< .005]. Eta square (.30) indikerar en stor effektstorlek®. Fér dimensionen
innovativt klimat foreligger en statistisk signifikant 6kning mellan upplevelserna innan
(M=6.88, SD=2.38) och efter férandringen [M=8.59, SD=2.45, t(58)= -4.04, p< .005].
Berakningar av Eta square (.22) pekar pa en stor effektstorlek. Dimensionen ojamlikhet
visar pa en statistisk signifikant 6kning mellan upplevelserna innan (M=3.42, SD=1.83)
jamfort med efter forandringen [M=3.91, SD=1.97, t(58)= -2.30, p< .05]. Eta square
(.08) indikerar en mattlig effektstorlek. For dimensionen personalinriktning foreligger
en statistisk signifikant okning mellan medarbetarnas upplevelser innan (M=8.24,
SD=2.98) och efter férandringen [M=9.66, SD=2.91, t(58)= -3.49, p< .005]. Eta square
(.17) visar pa en stor effektstorlek.

For den enskilda fragan for variabeln organisationskultur, foreligger det en statistisk
signifikant 6kning for fragan som handlade om klimatet pa arbetsplatsen &r stelt och
regelstyrt, med avseende pa medarbetarnas upplevelser innan (M=2.35, SD=1.16) och
efter forandringen [M=2.92, SD=1.19, t(58)= -3.23, p< .005]. Eta square (.15) indikerar
en stor effektstorlek. For den andra enskilda fragan, som handlade om huruvida klimatet
ar konkurrensinriktat, fann vi ingen statistiskt signifikant skillnad innan jamfért med
efter forandringen.

Aven for variabeln social interaktion genomforde vi ett paired-samples t-test for att
undersoka paverkan av forandringen pa medarbetarnas upplevelser. For dimensionen
stod fran chef foreligger en statistisk signifikant ékning mellan upplevelserna innan
(M=5.63, SD=2.27) och efter forandringen [M=7.78, SD=3.24, t(58)= -4.46, p< .005].
Eta square, mattet pa effektstorlek, (.26) indikerar en stor effekt. Dimensionen kansla av
gemenskap visar pa en statistisk signifikant 6kning mellan upplevelserna innan
(M=4.69, SD=1.93) och efter forandringen [M=6.59, SD=4.76, t(58)= -2.84, p< .05]. Eta
square (.12) pekar pa att det foreligger en mattlig effekt. Dock var alphavérdet for
dimensionen kansla av gemenskap med fokus pa efter forandringen mycket lagt (a= .25)
och resultatet kan darfor inte ses som tillforlitligt.

For den enskilda fragan for variabeln social interaktion, som handlade om konflikter pa
arbetsplatsen, foreligger det en statistisk signifikant 6kning mellan upplevelserna innan
(M=2.07, SD=0.91) jamfort med efter forandringen [M=2.64, SD=1.05, t(58)= -3.55, p<
.005]. Eta square (.18) ger en indikation pa en stor effektstorlek. For dimensionerna
stod fran arbetskamrater och sociala relationer visar resultaten pa att det inte finns nagra
statistiska skillnader innan jamfort med efter forandringen.

3 T_test anvinds for att undersdka om det foreligger nagon statistiskt signifikant skillnad mellan tva
medelvirden.

% Effektstorleken visar hur stark den statistiskt signifikanta skillnaden &r med ett virde mellan O och 1,
dér .01 - .06 indikerar en liten effekt, .06 - .14 indikerar en mattlig effekt och vérden 6ver .14 indikerar en
stor effekt.
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For att undersoka om det fanns nagra statistiskt signifikanta samband mellan studiens
variabler genomforde vi korrelationsberakningar fér dessa. Da Kolmogorov-Smirnov
test visade att social interaktion fore férandringen inte var normalférdelad, det vill sdga
att variabeln inte uppfyllde kraven pa att vardena ligger nara medelvardet utan nagra
stora avvikelser, anvéndes Spearman’s rho for att genomfora korrelationsanalyserna.
Korrelationskoefficienterna for variablerna finns presenterade i Tabell 3.

Tabell 3.
Korrelationskoefficienter for studiens variabler.

1 2 3. 4
1. Social interaktion — Fore
2. Organisationskultur - Fore .66%*
3. Social interaktion - Efter 27** .28*
4. Organisationskultur - Efter .20 34%* .80**

**p< .01, *p<.05

Undersokningens resultat visar att det finns ett signifikant positivt samband mellan
social interaktion fore forandringen av kontorstyp och social interaktion efter
forandringen. Ju mer social interaktion medarbetarna upplevde fore forandringen desto
mer social interaktion upplevde de ocksa efter. Likasa pekar resultaten pa att det
foreligger en signifikant positiv korrelation mellan organisationskulturen fore
forandringen och organisationskultur efter fordndringen, att ju starkare medarbetarna
upplevde att organisationskulturen var nar de arbetade i cellkontor desto starkare
upplever att organisationskulturen &r nu nar de arbetar i kontorslandskap.

4.2 Medarbetarna — kvalitativa data

Resultaten i detta avsnitt harstammar frdn de Oppna frdgor som fanns med i
webbenkaten, dar respondenterna ombads att fritt skriva ner sina upplevelser kring
forandringen till kontorslandskap sa utforligt som de kunde och ville. Detta med
avseende pa skillnader mellan cellkontor och kontorslandskap, fordelar respektive
nackdelar med att arbeta i kontorslandskap samt hur de upplever tillvaron da chefen
sitter med i landskapet.

4.2.1 Organisationskultur — Arbetsplatsens outtalade normer

Nér det handlar om mojligheten till koncentration ar det 18 stycken som anser att de
upplever samre koncentration i det 6ppna kontorslandskapet. Nagra av kommentarerna
ar: “Det ar svarare att koncentrera sig vid arbete i kontorslandskap. Ljudnivan blir
hogre” och ”Kan vara svart att koncentrera sig nar man inte kan komma ifran ljudet.”
Ytterligare 15 har givit uttryck for att de blir storda av kollegor, en upplever att det tar
langre tid att skota sina drenden och atta anser att arbetet blir mer ineffektivt och att de
producerar samre i denna milj6. "Upplever att jag ar mindre effekziv nu” och “Arbetet
och arendena tar langre tid” &r nagra av uttalandena i enkaten.

Sa manga som 27 av respondenterna uppfattar storande ljud och att det aldrig &r tyst i
rummet som ett problem. ”Det &r aldrig tyst omkring dig”, ”Ljudnivan blir hogre” och
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”Mer storande ljud” ar ett urval av alla de reflektioner som handlade om ljud i enkéten.
En person upplever bristande arbetsro och en saknar att kunna lyssna pa radio. Tva
personer anser att det finns ett problem i att kollegorna glémmer att knappa ur telefonen
nar de inte ar pa plats, sa den star och ringer. Det upplevs som ett onddigt ljud. Tva av
de anstallda tycker att det ar problematiskt att de hela tiden dverhor sina medarbetare
nar de arbetar.

Ndgra av respondenterna har utéver vara fokusomraden lamnat kommentarer som ror
omradet halsa och arbetsmiljo i enkaten. Tva personer har direkt papekat att 6ppna
kontorslandskap ger samre arbetsmiljo, medan ytterligare tva upplever att det &r
hdammande och stokigare pa arbetet nu. Nio stycken anser att de &r trottare under och
efter arbetet sedan flytten till nya lokaler och en anstalld uttryckte det sa har: ~Det &r
fruktansvart tréttande att sitta i storrum. Efter arbetsdagens slut gar man hem och
kastar sig i soffan. Jag orkar inte delta i nagon form av fritidsverksamhet langre.” Tva
av de anstallda har upplevt att de blir mer sjuka nér de vistas i denna typ av kontor, de
menar att virus lattare sprids mellan de anstéllda. Ytterligare fyra personer anser att det
skapar samre hélsa, mer stress och mer vantrivsel.

En respondent tycker att det & mindre roligt att arbeta i dppna kontorslandskap medan
tre anser tvartom, namligen att det ar trevligare och roligare att arbeta pa detta satt. Tva
av de anstallda har kommenterat att lokalerna ar frdscha och moderna, vilket de anser
som positivt.

Tre personer anser att de har for lite arbetsyta for att kunna genomfora arbetet pa béasta
tankbara satt. Detta ar ett problem som uppstétt efter flytten, eftersom de fatt mindre
skrivbord och hyllplats i de nya lokalerna. Ovriga kommentarer som lamnats har berort
omraden som inte omfattas i denna undersokning, det vill séga ventilation, ljud och ljus.
Det ar sex respondenter som kommenterat detta.

4.2.2 Social interaktion — Kontakt och nérhet

Bland respondenterna upplevde fem stycken att det var jamforelsevis lattare att
diskutera och kommunicera med kollegorna i det Oppna kontorslandskapet &n i
cellandskapet. Fem medarbetare ansag att mojligheten att lara av arbetskamrater 6kade,
och att det blev lattare att snappa upp fragor och svar i denna miljo. »Jag kan ta lardom
av kollegors telefonsamtal i form av bemétande, tolkningar, attityder etcetera.” och
”Automatiskt larande genom att lyssna pa andra” ar exempel pa kommentarer som
uppkom i enkaten. Tva personer kande sig iakttagna i kontorslandskapet och
ytterliggare tva upplevde det stérande med det spring som blev i rummet. Fyra av
respondenterna upplevde det jobbigt att kollegor brot dverenskomna regler och att de
inte tog hansyn till Ovriga medarbetare. En anstalld skrev s& har: /... och
motsattningar som inte fanns pa den tiden har uppstatt som féljd av det betydligt storre
ansvarstagande och hénsynstagande som krévs nar man sitter i kontorslandskap .

En positiv aspekt som tio av respondenterna upplevde var att kontakten och nérheten till
kollegorna Okade genom att arbeta i 6ppna kontorslandskap. De kommenterade det
bland annat sa hér: ”Du kommer mycket narmre dina arbetskamrater vilket innebar att
du har koll pa vad som hander”, “Positivt att man har nérheten till sina kollegor, latt
att diskutera arenden” samt “Har ndra att samrada med kollegor nar man sitter i
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landskap . Fyra av respondenterna som svarat pa enkaten tyckte att kontorsmiljon
underlattade samarbetet, medan en ansdg motsatsen, namligen att samarbetet
forsvarades i denna typ av miljo. Av medarbetarna menade fem att det var lattare att
l6sa problem och att fraga sina kollegor om saker nu an da de satt i cellkontor. Tre
ansag att det var mer socialt, samtidigt som en respondent menade att det Gppna
kontorslandskapet var bra for de nyanstallda.

En person tyckte att den 6ppna miljon skapade problem med privata samtal som varade
for lange och/eller forekom for ofta, men aven att motsattningar mellan personalen
uppkom. En annan sag svarighet med s kallade “massbeetenden”, det vill séga att alla
pa avdelningen till exempel slutade pa samma tid. Ytterligare en respondent ansag att
det forekom mer samtal om icke jobbrelaterade drenden i de 6ppna kontoren an vad det
gjorde i cellkontoren.

Andra kommentarer som uppkom bland svaren var att det fanns svarigheter med att
halla diskussioner med kunder, vid kansliga eller langre telefonsamtal & medarbetarna
till exempel tvungna att ga ut i kapprum eller in pa toaletten for att komma undan for att
inte stora eller for att kolleger inte ska kunna 6verhdra samtalet. Detta pa grund av att de
inte har barbara telefoner som majliggor att de kan ga undan. Men daremot menar de att
det var lattare att ha koll pa vad som hander samt att personerna blir mer sedda.

Nar fragan stalldes om hur medarbetarna upplevde chefens paverkan och det faktum att
denne sitter med i det 6ppna kontorslandskapet har manga av respondenterna lamnat
kommentarer som att “Det stor mig inte, hon far garna se vad jag gor” och “Det
paverkar mig inte”. En person kiinde dock att det kunde vara svart att vara “sig sjilv”
och en annan uppfattade det som svart att diskutera kansliga fragor med chefen i det
Oppna landskapet. En kommentar som uppkom var: “Pdverkas inte ndmnvdrt, dock blir
det lite mindre av spontana samtal med chefen eftersom det blir en storre grej av att ga
till ett tyst rum dn att bara gd in till chefen och stinga dorren nagra minuter.”

4.3 Sektionscheferna

| detta avsnitt presenteras de data som framkom ur intervjuerna med de sju sektions-
cheferna pa Skatteverkets Helsingborgskontor. Intervjuguiden med de frdgor som
stélldes under intervjuerna finns, som tidigare ndmnts, presenterade i Bilaga 4.

4.3.1 Organisationskultur — Arbetsplatsens outtalade normer

Den aspekt som frekvent aterkom i samtliga intervjuer var att det ar latt att bli stord av
varandra och att bade medarbetare och sektionschefer latt tappar koncentrationen i och
med att de arbetar i kontorslandskap. Den hdga ljudnivan, eller det konstanta sorlet,
upplevde allihop var ett problem som &r svart att fa bukt med. Darfor har medlemmarna
i de olika sektionerna arbetat fram regler kring hur de ska forhalla sig till varandra och
paminnas om att ta hansyn till sina kontorsgrannar. Tre av cheferna forklarade darfor att
om arbetsuppgifterna tillater sa ar det okej att jobba nagon annan stans eller hemma for
att fa lugn och ro. En av dessa chefer uttryckte foljande angaende detta:
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Nackdelarna kan ju vara att man blir mer trott, alltsa. Och det ar ju svart att
avgora, for du har ju hela tiden ett ljud bakom, eller runt omkring dig va.
Och nackdelen kan vara nar du har lite jobbigare arbetsuppgifter som nagra
har, om de ska skriva saker som ar lite besvarliga. Om de behover
koncentrera sig. Da kan det vara lite jobbigt ibland och da kan jag saga till
att om det &r jobbigt, eller om det ar nagon som ska lasa in ndgot [...] att de
kan fa ga hem och gora det, va

Minga sitter i telefon “vilket innebar da att den personen som inte sitter i telefon,
grannen bakom eller framfor eller sidan om den som pratar i telefon, den blir ju stord”.
En sektionschef har darfor funderat pd om det skulle vara fordelaktigt att inforskaffa
oronproppar till personalen och uppmuntra dem att anvanda iPods for att stdnga ute de
stérande ljuden.

Det ar val det problem som jag tycker ar svarast och hitta en 16sning pa, for
alla da. Och vissa ar mer kansliga &n andra, och vissa bryr sig inte. Sen
handlar det ocksd hur... man har en normal samtalston, eller niva. Och det
har jag ocksa forsokt prata med dem om, med vissa personer. Men det ar ju
ganska svart nar man kommer diir femtonde gdngen och “’du, har du funderat
pa hur svarar i telefon?”

Nagot som papekades av en intervjuperson var att det &r svart att visa att chefen inte vill
bli stord, att denne vill arbeta ifred, och darfor vore det skont med en gardin eller nagot
att dra for som demonstrerar detta. En annan chef talade under intervjun kring detta med
att det &r lattare att bli avbruten nar arbetsmiljon ar utformad pa detta stt:

Nar man till exempel inte vill bli avbruten va, da anvander man rosten som
ett vapen. Nar du forsoker sdga nagot, da hojer jag rosten. Sa sager du
nagot, da hojer jag rosten lite till, for da hor du inte vad jag sager och da
hojer jag rosten lite till. Och da ligger man ju dar uppe sa att alla slutar och
jobba och tanker vad ar det som hander dar bak? Sa att det ar lite sadana
bitar, som det tycker jag ar det mest problematiska.

Néagot som cheferna ocksa papekade under intervjuerna var att det &r viktig att
personalen har en positiv installning till en sadan har forandring och forsoker ha
talamod for att allting inte faller pa plats direkt pa en gang. En chef uttryckte sig sahar:

Kommer man med en taskig installning sa ar ju allt skit, d& har man inget bra
skrivbord, da har man ingen bra stol, ingen bra hylla, ingen bra belysning
eller kopiatorn viisnas eller grannarna viisnas. Men... bor man in sig sa ar
det lattare att ta tag i det som ar ett riktigt problem. Sen ar det ju alltid ndgon
som aldrig ar nojd.

En annan sektionschef formulerade sig sahar:
Plotsligt var det verkligt, fran att vi pratat om det, haft en planeringsprocess

och forankringsprocess i det gamla huset, s nu plétsligt var flytten verkstalld
och nu skulle vi hantera situationen i ett kontorslandskap. Och da blir det ju
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ocksa sa, det vet ni ju sjalv nar man flyttar. Det ar ju inte fix och fardigt, utan
det &r ju, och det géller ju ocksd att man har en hel del portioner med
talamod och har forstaelse for det ocksa, att detta maste fa ta tid. Ska tavlan
hénga dar? Eller hur gor vi nu har?

Vidare papekar en av cheferna att medarbetarna inte alltid tar tillracklig hansyn till sina
kontorsgrannar, men detta har de forsokt jobba med genom att satta upp regler for hur
sektionsmedlemmarna ska forhalla sig till varandra:

Vi har haft grupper som vi utsett /.../ forbattringsgrupper ja, dar vi samlade
alla som satt, oavsett sektionstillhdrighet, pa vaningsplanet for att diskutera
det har. Hur férhaller vi oss till varandra? Vad ska vi tdnka pa? Nagot som
ar ok for dig kanske inte ar ok for mig, och gemensamma spelregler har vi
satt upp. Vi skrev ner dem och kom dverens. Och antecknade dem pa véggen.

Nar det handlar om huruvida medarbetarna tar mer initiativ nu &n tidigare upplever fem
av sektionscheferna det som svart att se nagon koppling till bytet av milj6. En chef
anser dock att en viss forbattring av initiativtagande har skett pa sektionen, men denne
kan inte saga om det ror alla medarbetare eller endast nagra fa av dem. Tva av cheferna
menar at det inte handlar om miljén, om du tar initiativ eller inte, utan hur du ar som
manniska. Sa har sager en chef: “Alltsd det dir svdrt att siiga, alltsd om det dr rummet
som gor det. Dels sa tror jag att min sektion, det &r en grupp som tar initiativ, det ar
den typen av ménniskor”. Tre av de intervjuade anser att medarbetarna pa deras sektion
tar mycket initiativ, medan en chef menar att arbetet pa den egna sektionen inte ger
nagot utrymme for initiativtagande.

Overlag tyder det empiriska materialet frn intervjuerna pd att sektionscheferna
upplevde klimatet pa de olika sektionerna som positivt. Tre av dem ansag att det var
avslappnat, en uppfattade klimatet som generdst, medan tva ansag att det praglades av
gott kunskapsutbyte och god samverkan. En av cheferna menade att det var en 6ppen
och god stamning pa sektionen, medan en annan ansag att klimatet var resultatinriktat
och praglat av en viss konkurrens pa dennes sektion. Detta ansdg dock den berdrda
chefen som nagot positivt, och i viss man drivande och utvecklande for de anstallda.

En frdga som samtliga sektionschefer var Gverens om, var att det inte fanns nagon
ojamlikhet mellan konen pa arbetsplatsen. Tre av dem hade inte funderat narmare Gver
det tidigare, men kom likvél fram till samma svar. Detta trots att fyra av cheferna
papekade att det finns ett tydligt 6verskott av kvinnor inom deras sektioner, endast en av
cheferna upplevde att det var en jamn fordelning éver kénen inom dennes sektion.

Tva av cheferna menade att medarbetarna inte behdvde mer stod och hjélp nu &n
tidigare av dem som chefer, medan en annan ansag tvartom, namligen att medarbetarna
behdvde mer stdd av chefen och stallde mer fragor om smasaker i den nya miljon. Tva
menade att det inte har nagon som helst inverkan pa medarbetarna att de som chefer
sitter med i det 6ppna kontorslandskapet.

Om det ar lattare att visa de anstdllda uppskattning eller inte i det éppna kontors-
landskapet var en fraga som det radde delade meningar om. Fyra av cheferna ansag att
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det inte var nagon skillnad fran nar de arbetade i cellkontor. Tre av cheferna menade
dock att det faktiskt var lattare att visa de anstallda uppskattning. En av dem sa: ”/...J i
den bemarkelsen sa ar det nastan positivt att sitta i ett Gppet kontorslandskap, att ge
positiv berom, 'bra jobbat, det gjorde du bra!’ liksom for det sprider sig. Det &r nagon
annan som hor det och sa”. En av cheferna kommenterade ocksa att det darfor ar
svarare att ge kritik till ndgon, eftersom det ofta resulterar i att &ven andra hor det.

Nagot som sex av sektionscheferna talade mycket om under intervjuerna var problemen
med de sma avskilda rummen i det nya kontoret. Dessa rum ska anvandas vid langre
samtal och diskussioner. Aven om det &r ndgot som cheferna vill prata med en anstalld
om, far de numera anvanda dessa rum. Problemet &r att cheferna inte upplever det som
naturligt att be nagon komma med in i ett rum, de kanner att det blir laddat och att de
andra medarbetarna undrar vad som ar pa gang. De upplevde att det var mycket lattare
att hantera dessa situationer nar de arbetade i cellkontor. En uttryckte sig sa har:

Nackdelen ar ju att jag aldrig kan fa det dar motet med mina medarbetare,
sa att man gar, man gar in pa nagons rum och sa bérjar man kanske att prata
om véader och vind och fragar om nagonting. Men sa hamnar det sa att man
kanske sager nagot som inte ar sa viktigt sa att de skulle ta mig avsides och
satta sig i ett litet rum och beréatta att min katt har dott. Det kanske inte
verkar vara nagot men det kan ha stor betydelse for den enskilda.

Tre av sektionscheferna upplevde att de kande sig trottare efter arbetsdagens slut sedan
de flyttade till Oppet kontorslandskap. De forstod varfér beslutet om den nya miljon
togs, men vissa av dem kénde att ingen ha&nsyn hade tagits till vilken typ av
arbetsuppgifter de hade. En av dem sa féljande: ”/...] sa det var val det enklaste
beslutet. Sedan kan jag ju tycka att det enklaste kanske inte alltid dr det som dr bdst”.
Tva av cheferna uttryckte oro for de medarbetare som hade horselskador, denna typ av
miljo &r inte optimal for dem. Vidare menade en av cheferna att det var svart att fa lugn
och ro, och att det i sin tur bygger upp stress hos bade medarbetare och chefer.

4.3.2 Social interaktion — Kontakt och nérhet

Samtliga sektionschefer forutom en papekar att arbeta i kontorslandskap leder till att
medarbetarna lattare hor vad kollegerna sdager och uppfattar varandras telefonsamtal.
Detta resulterar i att de bade lar sig av varandra genom ett mer lattillgangligt
kunskapsutbyte samtidigt som det ar lattare att hjalpa varandra. Fem av dem framhaller
ocksa att medarbetarna blir mer sedda eftersom de har mer visuell kontakt i ett
kontorslandskap &n i cellkontor, dven de mer tystlatna syns mer. Narvaron ar ocksa
nagot som tva av sektionscheferna poangterar som lattare att kontrollera, en av dem
uttryckte sig sahar: ”Det ar lattare att ta narvaron ocksa, det ar bara att sticka upp
huvudet. ”

Tva av de intervjuade cheferna sager att denna arbetsform uppmanar medarbetarna till
att vara mer 6ppna och arliga vilket da leder till att de lar kdnna varandra lattare samt
bryr sig om varandra i storre utstrdckning. Tre chefer forklarar att det ar enklare att
snappa upp sadant som ar pa gang gallande arbetet och att det darfor ar lattare att flika
in. Nagot som tva chefer papekar ar att det ar bra for nyanstallda att arbeta i kontors-
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landskap pa grund av att de snappar upp och lar sig av varandra, en av dessa chefer
sammanfattade det sahar:

Fordelar, definitivt nar du kommer ny, du lar dig mycket mer och snabbare.
Du uppfattar och far kontakt med dina kollegor. Information sprids, ja du
uppfattar snabbare nar det hander nagot. Det &r latt att sprida information.

Trots att s& manga framhavde de positiva konsekvenserna av att arbeta i kontors-
landskap var det en sektionschef som ansag att denna arbetskonstellation ar socialt
hdmmande snarare an framjande. En chef menar att arbetet i kontorslandskap ocksa
leder till att de lattare uppmarksammar radande konflikter i arbetsgruppen. En
intervjuperson upplevde att kommunikationen blir aterhallsam vilket resulterar i mindre
spontana diskussioner. Istallet maste kontakttagandet planeras i storre utstrackning.
Denna chef uttryckte sig sa har: “Alltsa det ar det har med att det blir lite aterhallsamt
sd att saga, alltsd man kanske inte tar dom hir... tre meningarna som man kanske sa
tidigare. ” A andra sidan anser tva andra chefer att kommunikationen underléttas i ett
kontorslandskap.

Fyra av de sju sektionscheferna menade att det 6ppna kontorslandskapet bidrar till
snabbare problemlésningar eftersom de sitter narmare varandra och darmed lattare kan
fraga varandra. Tva av cheferna poéangterar dock att konsekvenserna av detta blir att de
oftare ocksa stor varandra. Tva papekade att det inte langre finns tydliga monster i vem
medarbetarna tar hjalp av, utan alla hjélper alla och alla pratar med alla. Detta kan vara
speciellt viktigt vid de jobbiga telefonsamtal som ibland uppstar. En av sektions-
cheferna uttryckte sig sa har:

Om det &r nagon som har ett jobbigt samtal s& méarker vi andra ju det. Sa det
blir ju, manga kanske bara hade gémt sig pa sin kammare och tyckt att det
varit lite jobbigt. Nu pratar vi ju om det efterat, jaha vad var det dar. Och det
ar ju bade positivt och negativt kan man nastan siga. Det ar ju positivt att vi
kan prata om det, att det syns att man haft ett jobbigt samtal. Men det ar
negativt att det engagerar hela sektionen samtidigt, om det ar hogljutt och sa
dar. Sa att allt har tva sidor pa nagot sétt.

Att den nya typen av kontorsmiljo har paverkat kommunikationen pa arbetsplatsen &r
sektionscheferna dverlag dverens om. Tva av dem menar att de varit tvungna att hitta
alternativa kommunikationsvagar, en anser att personalen tvingas interagera i storre
utstrackning &n tidigare, en menar att kommunikationen med hela gruppen underléttas,
och ytterliggare en upplever det som positivt att vid l&ngre samtal eller diskussioner
anvanda de sa kallade tysta avskilda rummen. Det 6ppna kontorslandskapet motverkar
ocksa “skitsnack™, tror tvd av sektionscheferna. En av dem upplever att det ar lattare att
smaprata och tala 6ppet om arbetsrelaterade fragor, men svarare att diskutera problem
som ror den privata sfaren. Tva av cheferna menar att de anstallda inte langre gar in pa
nagons rum och satter sig och pratar, vilket tidigare stundtals skedde och da aven kunde
dra ut pa tiden.

Flertalet av sektionscheferna undrade och talade om hur medarbetarna uppfattade det
nya kontoret. Tva av dem menade att hur upplevelsen av att arbeta i 6ppet kontors-
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landskap uppfattas har med grundinstillning att gora. En av dem sa sa har: ”Och jag
tycker att det ar lite synd att man inte fokuserar pa det som &r bra, istallet for det som
ar mindre bra.”

Nar det galler konflikter pa arbetsplatsen forklarar fem av de intervjuade sektions-
cheferna att de upplever att det forekommer en del mer Oppna konflikter mellan
medarbetarna nu nar de arbetar i kontorslandskap. Detta tror de kan bero pa att
konflikterna bli mer synliga i och med att man hela tiden ser vad som forsiggar. En
sektionschef formulerade sig sahar: "Men visst kan man sciga att det dr lite brus pd
linjen ibland. Och det maste jag séga, det upplever, det &r lattare att uppméarksamma
det i dag dn det var tidigare. Och det dr intressant, tycker jag”. Dock menar de att
konflikterna nodvandigtvis inte enbart maste bero pa att de arbetar i kontorslandskap
utan det kan vara av andra orsaker, vilket en chef papekade: “"Men alltsd, lite sd hdir, det
kan ju alltid vara allt fran personkemin, till om man har synpunkter pa hur man agerar,
till hur mycket plats man tar, vad man sdger och vad man inte sdger.”

De konflikter som uppstar pa arbetsplatsen menar fyra av intervjupersonerna till mangt
och mycket dr en konsekvens av personers olikheter. Olika ménniskor har olika hdg
toleransniva och de har olika latt att bli irriterad pa kollegerna runtomkring. En del av
medarbetarna upplever det som jobbigt att andra pratar for hogt eller for mycket. En av
de deltagande cheferna framholl detta: "Men det dr synd om dom som inte har den
majligheten att stanga av ljud, eller som kanske fokuserar sig pa en speciell rést, som
hor den rosten och som inte har nagon acceptans alls, utan da direkt blir arg” och en
annan forklarade att “vissa har en hégre troskel och klarar det bdttre dn andra, och
reagerar saddr. Det skapar lite irritation emellandt.”

En av cheferna klargjorde att det inte forekommer nagra vidare konflikter mellan dennes
medarbetare utan de ar valdigt 6ppna gentemot varandra. En annan sektionschef menar
till och med att konflikterna har minskat sedan kontorslandskapet infordes, och de fa
som existerar ar pa det rent personliga planet, "Det dir liksom bara smd krusningar pd
ytan”.

Né&r det handlar om chefens placering, det vill séga att sektionscheferna sitter med i det
oppna kontorslandskapet, ansdg tva av cheferna att det bidrog till att de kande sig
delaktiga och som en i génget. En av dem formulerade det sa hir: ”Jag kanner att jag
sitter narmare verksamheten, helt klart. Jag kanner att jag kan vara med, mer delaktig i
det dagliga arbetet och det tycker jag dr vildigt positivt”. Tva av cheferna menade att
de blev mer lattillgangliga, men en tyckte ocksa att det i sin tur bidrog till att man som
chef ocksa blev mer stord. En av sektionscheferna tyckte att det var bra att alla var
samlade, och en menade att det var lattare att lyssna och k&nna in stdimningen i rummet.
En sektionschef tyckte att det var lattare att verkligen se vad medarbetarna egentligen
gor genom att sitta med i det 6ppna kontorslandskapet. En negativ aspekt som tva av
sektionscheferna papekade var det att som bade chef och anstélld sitter man ibland med
sekretessbelagt material som inte beror de andra, och det kan bli ett problem ndr det ar
stor rorelse i kontorslandskapet da ndgon obehorig kan raka se nagot som han eller hon
inte ska se.
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5. Analys och diskussion

Undersokningens syfte verkade for att utvérdera den organisationsférandring som skett
hos Skatteverket Helsingborg da de gick fran att arbeta i cellkontor till att arbeta i
kontorslandskap. Detta gjordes med avseende pa medarbetarnas och sektionschefernas
upplevelser kring hur de har paverkats av organisationsforandringen. Ett intresse var
ocksa att ta reda pa om det fanns nagra likheter och skillnader i upplevelser hos
medarbetarna och cheferna. Undersokningen utgick fran tva huvudfokus vilka var
organisationskultur samt social interaktion. | foljande avsnitt presenterar vi analysen
och diskussionen for utfallet av det material som var undersékning genererat i relation
till de teoretiska resonemang som fordes i den teoretiska referensramen.

En organisationsférandring kan, som tidigare beskrivits, enligt Lewins modell
schematiskt sett delas in i tre faser och dessa &r upptining, forandring och nedfrysning
(Hatch, 2006; Wolvén, 2008). For Skatteverket Helsingborg har dessa faser inneburit att
man vid upptiningen kom underfund med att det var ohallbart av att arbeta kvar i den
gamla byggnaden och mycket pa grund av ekonomiska aspekter valde de att i samband
med bytet av lokaler skulle de flytta till kontorslandskap. Férandringsfasen handlade om
sjalva flytten och forandringen fran cellkontor till kontorslandskap. Den tredje fasen
som kallas nedfrysning innebar for Skatteverket Helsingborg att situationen med att
arbeta i kontorslandskap skulle stabiliseras samt att acceptans bland medarbetarna skulle
skapas. Det ar i nedfrysningsfasen som organisationen nu befinner sig och det ar har
som var studie har sin utgangspunkt.

5.1 Organisationskultur

Denna undersokning har kommit fram till att bade medarbetarna och sektionscheferna
ser pa forandringen av kontorstyp med bade positiva och negativa 6gon. | manga
avseenden stammer deras upplevelser dverrens och i andra stammer de mindre dverens.
Nagot som de uppenbart &r eniga om ar att det kan vara koncentrationsférodande att
sitta i kontorslandskap samt att de l&tt stors av sina kolleger. Vi har under den tid vi
tillbringat pa Skatteverkets kontor i Helsingborg och genom att ta del av enkéatsvaren
forstatt att detta ar ett av de storsta problemen som uppkommit i och med flytten till
Oppna kontorslokaler.

Nastan halften av medarbetarna och samtliga sektionschefer ansag att den hdga
ljudnivan i kontorslandskapet var ett problem som var svart att komma till ratta med.
Detta ar ocksa nagot som frekvent aterkommer i litteraturen. Ferreira et al. (2009)
menar att denna planlésning kan bidra till en opersonlig atmosféar samt att distraktioner
av oljud och medarbetares forflyttningar kan upplevas negativt. Vidare har Eriksson och
Ekstrom (2009) bland annat sett i sin undersékning att den héga ljudnivan i 6ppna
kontorslandskap gor det &r svart for medarbetarna att koncentrera sig. Arbetsmiljoverket
(2010) gar ett steg langre och varnar for att den hoga ljudnivan inte bara kan orsaka
koncentrationssvarigheter utan ocksa kan resultera i stress. For att underlatta for
problemet med koncentrationssvarigheter som kan vara en konsekvens av att arbeta i
kontorslandskap foreslar Bjork Bovin och Stahl (2009) att alla gemensamt kommer
fram till en del umgéngesregler som géller for alla medarbetare, det kan till exempel
vara att inte skrika 6ver rummet eller halla ordning pa sina skrivbord. Det brukar ga
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lattare att anpassa sig om varje medarbetare vet vad som forvédntas av dem. Detta ar en
aspekt som sektionerna pa Helsingborgskontoret har tagit fasta pa. Medarbetare och
chefer har tillsammans tagit fram relevanta forhallningsregler for att underlatta arbetet i
kontorslandskap. Dock kom det upp kommentarer fran bade medarbetare och chefer att
dessa forhallningsregler inte alltid foljs och detta skapar problem i form av irritation och
konflikter. Trots att bade litteraturen och samtliga deltagare i undersékningen framhaller
vitsen med att ha forhallningsregler pa arbetsplatsen ifragasatter vi behovet av dem da
de uppenbarligen ger upphov till irritation. Vi menar att god sed och sunt férnuft borde
kunna styra medarbetarna i deras handlingar gentemot varandra, men vi kan forsta att
detta i praktiken inte ar fullt hallbart i alla arbetsgrupper. Vi kan dock tanka oss att
medarbetarna blir mer irriterade pa varandra da de regler man satt upp inte féljs an om
man bara foljde sitt sunda fornuft och det vacklar. Som en intervjuperson forklarade sa
ar det viktigt att ha tdlamod efter att en sadan har forandring har skett eftersom allt inte
blir fixt och fardigt pa en gang. | likhet med detta menar vi att tdlamod &r en dygd for att
komma till ratta med allt som kommer med kontorslandskapet, sa aven talamod infor
forhallningsreglerna.

Om medarbetarna arbetar mycket med sekretessbelagda uppgifter, har mycket inlas-
ningsmateriel eller ofta talar i telefon lampar det sig battre med ndgon annan typ av
kontor menar Bjork Bovin och Stahl (2009). Detta ar anmarkningsvart med tanke pa att
manga av dem som deltagit i denna studie just har dessa former av arbetsuppgifter. Tva
av sektionscheferna patalade problemet med att arbeta med sekretessbelagda handlingar
i kontorslandskap. Nar det galler det konstanta sorlet som inte gar att komma ifran har
atminstone tre av cheferna I6st det som sa att de medarbetare som har mycket material
att lasa in far satta sig nagon annan stans eller till och med g& hem for att fa lugn och ro
till att lasa. Problemet med att medarbetarna blir stérda av varandra da de pratar i
telefon har samtliga sektionschefer tagit upp, men inte hittat nagon sjélvklar 16sning pa.
Det finns mojlighet att ga in i avskilda rum bredvid om det &r ett langt samtal eller ett
kansligt samtal. Men déar aterfinns dock problemet med att de inte har tillgang till
béarbara telefonlésningar, vilket innebar att de maste bryta samtalet for att ga in i det
avskilda rummet och sedan ringa upp personen i andra &nden igen En av medarbetarna
papekade detta tydligt och forklarade att barbara telefoner eller traddlosa headset skulle
innebara att de slipper ta sina samtal pa toaletten eller i kapprum vid kansliga arenden.
En av cheferna forklarade att denne funderat pa att inforskaffa Gronproppar eller
uppmuntra anvandandet av iPods for att medarbetarna ska ha mojlighet att stdnga ute
det pafrestande oljudet och koncentrera sig pa sina arbetsuppgifter. Vi vill dock papeka
att dven om det finns en god tanke bakom att uppmuntra anvéndandet av till exempel
dronproppar, sa botar det egentligen bara symptomen men inte orsaken till problemet
med de storande ljuden. Vi anser att det ar pafallande markligt att de anstallda ska
behdva anvénda hjalpmedel som stdnger ute oljud genom musikspelare eller 6ron-
proppar for att kunna utfdra sitt arbete.

Da en medarbetare ska satta sig in i ett omfattande fall som kréver att ett stort material
lases in men upplever att koncentrationen ar svar att halla i kontorslandskapet med
mycket stérande oljud, har medarbetarna manga ganger, som vi tidigare namnt,
mojlighet att gd hem och arbeta istallet. Vi anser att det ar anmarkningsvart att de
anstallda ibland &r tvungna att arbeta hemifran for att arbetet ska kunna fungera pa ett
bra satt. Ska man inte kunna utfora sina arbetsuppgifter pa arbetet? Vid dessa situationer
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som de beskrivit ser vi tydligt att kontorslandskap inte &r optimalt. Vi funderar kring om
de avskilda smarummen utnyttjas for lite i dessa situationer? Vore det inte béttre att de
satter sig ett sant rum nar de behover lugn och ro eftersom de da fortfarande har
narheten till resten av verksamheten? For sa som Davenport och Prusak (2009) forklarar
sa leder denna l6sning med att lata medarbetarna jobba hemma till att den informella
kunskapsoverforingen i foretaget blir lidande eftersom narheten till samtal med
arbetskamraterna forsvinner. Likasd menar Kentaway (1992) att det ar viktigt att man
vid planeringen av kontorslandskap ser 6ver mojligheten till avskildhet for de
arbetsmoment som kraver det. Att ldsa in och satta sig in i ett omfattande material
uppfattar vi som arbetsmoment som kréver mojlighet till avskildhet och vi anser att det
vore fordelaktigt att se till att de sma rummen &r battre anpassade for att arbeta i.

| webbenkaten kom det fram att det finns en skillnad i upplevd ojamlikhet bland
medarbetarna fore forandringen till kontorslandskap jamfort med efter. Resultaten
indikerar att denna skillnad handlar om att ojamlikheten har 6kat sedan de borjat arbeta i
oppna kontorslandskap. Daremot pavisar sektionscheferna en helt annan bild da
samtliga av de vi intervjuade var 6verrens om att det inte forekommer nagon ojamlikhet
pa arbetsplatsen alls. Vi funderar pa vad denna skillnad i upplevelser kan bero pa. Vi
anser att detta ar intressant och tror att skillnaden kan vara en foljd av att fragan om
ojamlikhet ar nagot som sektionscheferna inte funderat och reflekterat sa& mycket 6ver.
Manga av dem uttryckte under intervjun att de inte dgnat ndgon tanke at det. Det kan
vara sa att det & mer patagligt bland medarbetarna och darmed ocksa mer uppenbart for
dem.

Medarbetarnas enkatsvar pekar pa att det innovativa klimatet pa arbetsplatsen har okat
sedan organisationen gick fran att arbeta i cellkontor till att arbeta i kontorslandskap.
Detta kan ses positivt eftersom Chen och Huang (2007) menar pa att en innovativ och
samarbetsvillig arbetskultur har ett positivt samband med social interaktion, vilket
innebdr att i en organisation dar kulturen praglas av innovativitet och samarbete blir den
sociala interaktionen bland medarbetarna gynnsam. Wu, Shu och Yeh (2007) menar att
da den sociala interaktionen far fordelaktigt spelrum ar medarbetarna mer benagna att
dela med sig av sina professionella kunskaper, fardigheter och varderingar till de andra.
Vi kan ténka oss att medarbetarnas upplevelser av klimatet som mer innovativt nu, kan
bero pa att kontorslandskapet underlattar kommunikation vilket ocksa kan betyda att de
kreativa och spontana diskussionerna blir fler.

Medarbetarna har genom sina enkéatsvar pavisat att arbetsplatsen nu upplevs som mer
stel och regelstyrd &n tidigare. Vi menar att detta skulle kunna bero pa de forhallnings-
regler som de arbetat fram just for att, som Bjork Bovin och Stahl (2009) forklarar,
undvika att skapa irritation. Daremot sa vill vi genom var studie ocksa pavisa att aven
om umgangesregler har tagits fram, &r det inte en sjalvklarhet att de f6ljs och det skapar
i sin tur ocksa irritation och avstand, vilket kan frambringa en kénsla av att arbetsplatsen
ar stel. Eriksson och Ekstrom (2009) pavisade genom sin studie att medarbetare kanner
sig stressade av att sitta i kontorslandskap eftersom de kénner att deras integritet
paverkas negativt. Denna faktor menar vi ocksd kan vara en anledning till att
arbetsplatsen kénns stel, av den orsaken att medarbetarna vdrnar om sina revir” och
kan darfor upplevas som stela och regelstyrda.
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Att resultaten visar pa att medarbetarna upplever ett starkare och béttre socialt klimat
sedan flytten till kontorslandskap skulle kunna ha att géra med det som Eriksson och
Ekstroms (2009) undersdkning pavisat, att eftersom medarbetarna lattare kan 6verhora
varandra sa starks ocksa deras kollektiva problemldsningsformaga. Det sociala klimatet
har pa Helsingborgskontoret visat sig vara mer avslappnat, trivsamt, uppmuntrande och
stddjande medan det & mindre misstroget och misstanksamt nu jamfort med nér de
arbetade i cellkontor. Vi kan tanka oss att dessa resultat beror pa att kontorslandskapets
utformning 6ppnar upp for inblick och forstaelse av kollegernas arbetsuppgifter. Vidare
indikerar enkatsvaren pa att medarbetarna inte upplever nagon skillnad i huruvida
klimatet pa arbetsplatsen ar mer eller mindre konkurrensinriktat nu nar de arbetar i
kontorslandskap jamfoért med nar de arbetade i cellkontor. Att resultaten visade att det ar
pa det har viset tror vi kan bero pa de arbetsuppgifter som medarbetarna har och inte pa
kontorslandskapet som sadant. Vi kan tanka oss att i en redan konkurrensinriktad
atmosfar skapar ett kontorslandskap en forstarkning av den atmosfaren da medarbetarna
lattare kan se, hora och halla koll pa sina kolleger. Genom intervjuerna med sektions-
cheferna ser vi att en skattesektion har en resultatinriktad arbetsgrupp, men eftersom det
endast var en intervjuperson som upplevde detta haller vi det sannolikt att det &r
antingen arbetsuppagifterna eller personligheterna i gruppen som frambringat detta.

Medarbetarna upplever en 6kad personalinriktning i organisationen sedan kontors-
landskapet infordes. Med personalinriktning menar vi att medarbetarna bel6nas for ett
val utfort arbete, att de tas val omhand samt att ledningen intresserar sig for deras
valmaende och halsa. Vi menar att kontorslandskapet gor somliga aspekter mer synliga
och hér kan vi tanka oss att om en medarbetare ser att en kollega far berom eller att
chefen intresserar sig for hur kollegan mar upplever medarbetaren att hela personalen
tas battre om hand fran ledningens sida.

Enkaétresultatet visar att det finns en positiv korrelation mellan organisationskultur fore
respektive efter fordndringen. Sambandet sdger att ju starkare organisationskulturen var
fore forandringen desto starkare blir den ocksa efter. Vi vill tolka detta resultat som att
organisationskulturen pa Skatteverket Helsingborg har blivit starkare sedan forand-
ringen agt rum. Bjork Bovin och Stahl (2009) menar att organisationskulturen ar sarskilt
viktig i 6ppna kontorslandskap. Vi kan ténka oss att fler aspekter blir mérkbara i och
med att de sitter i ett kontor som tillater mer kommunikation och synlighet. Flaa et al.
(2007) framhaller att organisationskulturen har vissa funktioner, sa som att skapa
medarbetarnas forstaelse for organisationens vision och verkningsmedel samt att skapa
enighet i hur en anstélld ska veta att den gjort ett bra jobb. Men organisationskulturen
forser ocksa medarbetarna med ett gemensamt sprak. | och med att det Gppna
kontorslandskapet &r utformat som det dr, menar vi att det underlattar och ger tydligare
forutsattningar for att organisationskulturen starks.

5.2 Social interaktion

Var uppfattning, innan vi pabdrjade var undersékning, var att den formodade sociala
interaktionen i det 6ppna kontorslandskapet kunde gynna kunskapsoverféring och
darmed larandet i organisationen. Detta ar ocksa nagot som samtliga sektionschefer,
men &ven nagra av medarbetarna kommenterat. De menade att det ar lattare att hora
varandra i den nya miljon, vilket genererar ett automatiskt larande. Aven Chen och
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Huang (2007) anser att detta stimmer, de kan genom sin studie se att den sociala
interaktionen kan Oka kunskapsoverforingen mellan medarbetarna 1 foretaget.
Davenport och Prusak (2007) menar att kunskapsoverforing ar en del av organisationers
vardag, det &r ndgot som sker nar en medarbetare fragar sin kontorsgranne om rad kring
nagot, precis sa som medarbetarna och sektionscheferna pa Skatteverket vaster i
Helsingborg upplever det. Bade medarbetare och chefer har patalat att detta ar speciellt
bra for nyanstallda. Detta stodjer ocksa har Eriksson och Ekstroms (2009) resultat som
pavisar att mojligheten att 6verhora sina kolleger nar de arbetar och att det finns en
narhet mellan medarbetarna starker bade den individuella och kollektiva problem-
16sningsformégan. Detta var framst viktigt d& en nyanstilld ska bli ”en del av génget”.
Vi ser detta som en oerhord fordel med att arbeta i kontorslandskap jamfort med i
enskilda kontor, speciellt med tanke pa att medelaldern pa kontoret &r relativt hog och
det leder da till att de med mycket kunskap lattare kan dela med sig om hur saker och
ting fungerar till de mindre erfarna. Detta &r speciellt viktigt eftersom ett generations-
skifte ar i antagande pa Skatteverket i Helsingborg.

Huruvida kontorslandskap ¢kar den sociala interaktionen eller inte ar uppenbarligen en
fraga med tvetydiga svar. Flera av medarbetarna och cheferna har lamnat kommentarer
som handlar om att man kommer nérmare sina kollegor, det ar lattare att kommunicera
och diskutera arbetsrelaterade fragor med sina kollegor, samt att det ar lattare att I6sa
problem. Nagra medarbetare och chefer menar ocksé att skitsnacket” blir mindre i
denna typ av milj6. En av sektionscheferna tyckte till och med att den nya miljon
tvingar personalen att interagera med varandra i storre utstrackning. Det finns dock
nagra medarbetare som anser att det ar svarare att samarbeta i det Géppna kontors-
landskapet, det blir mer prat om icke jobbrelaterade fragor samt att det skapar
motsattningar mellan personalen. En av sektionscheferna anser ocksa att det Gppna
kontorslandskapet ar socialt hammande. Aven i litteraturen rader det delade meningar
kring fragan, Arbetsmiljoverket (2010) anser att fordelarna med 6ppet kontorslandskap
ar béattre gemenskap, storre flexibilitet och att kommunikationen blir lattare mellan
medarbetarna. Daremot menar Gahagan, (1984) precis tvartemot, ndmligen att 6ppna
kontorslandskap skapar mindre social interaktion mellan medarbetarna. Detta eftersom
de hoga ljudnivderna gor sa att medarbetarna hindras fran att vilja interagera med
varandra. En aspekt som vi tankt pa ar den som ocksa bade Di Martino och Corlett
(1998) och Furnham (2005) tar upp, namligen att det &r beroende pa individen om det ar
positivt eller negativt att arbeta i kontorslandskap. Vi anser att det &r valdigt individuellt
hur detta upplevs och hur medarbetarna kan tillgodose och anpassa sig till miljon. Vi
kan tdnka oss att den som tidigare suttit i sitt lilla kontorsrum bakom en stdngd dorr med
en arbetsvardag som bestatt i manga privata samtal, idag upplever forandringen till
oppna kontorslandskap som en forsamring. Da han eller hon inte langre kan fora sina
privata samtal pa samma sétt och i samma utstrackning eftersom kollegerna och chefen
lattare uppmérksammar detta.

Resultaten fran de slutna fragorna i den webbenkat medarbetarna svarade pa indikerar
att de upplever att stodet fran chefen har okat sedan forandringen till kontorslandskap
infordes. Detta skulle kunna bero pa det som Bjork Bovin och Stahl (2009) forklarat, att
chefen far en stérre 6verblick éver sina medarbetare samt att chefen har lattare att vara
en del av kommunikationen. Vi menar att chefen pa detta sitt ocksa blir mer
lattillganglig samt att de sjalva lattare kan se och uppfatta om nagon medarbetare

42



behover stod och hjalp. Samtidigt upplever medarbetarna ocksa att det har skett en
okning i konflikter pa arbetsplatsen efter forandringen vilket ocksa stodjer Bjork Bovin
och Stahl (2009) som menar att konflikter lattare uppstar i kontorslandskap eftersom det
ar lattare att stéra sig pa varandra. Likasa namnde en del av sektionscheferna att antalet
upplevda konflikter har ckat sedan kontorslandskapet blev ett faktum. Dock papekar de
att det nodvandigtvis inte behdver ha blivit fler till antalet, utan denna kontors-
utformning kan ha gjort konflikterna mer synliga. Men det kan lika garna ha att gora
med personligheter eller personkemin mellan medarbetarna, menar de.

Medarbetarnas enkatresultat visade pa att de sociala relationerna pa arbetsplatsen varken
har blivit starkare eller svagare sedan fordndringen och detta stddjer delvis Gahagan
(1984) som menar att den fysiska kontorsutformningen som enskild faktor inte paverkar
om de sociala relationerna pa arbetsplatsen minskar eller okar. Daremot kan kontors-
landskapet fora med sig koncentrationssvarigheter, och en sadan aspekt kan paverka de
sociala relationerna ur ett negativt hanseende. Ferreira et al. (2009) menar i motsats till
detta att kontorslandskap 6ppnar upp kommunikationsvdgar och underléttar social
interaktion. | och med detta menar vi att det kan vara sd att medarbetarna pa
Helsingborgskontoret trots att den sociala interaktionen blir mer lattillganglig medfor
den bristande koncentrationen till att dessa omstandigheter spelar ut varandra och att
ingen skillnad forekommit sedan forandringen skett. Vi vill darfor visa pa att dessa
resultat kan tyda pa att det finns en stabilitet i de relationer som finns hos Skatteverket
Helsingborg, oavsett om de arbetar i cellkontor eller i kontorslandskap. Intressant &r
dock, som vi tidigare skrivit, att resultaten visar pa att medarbetarna upplever att det
sociala klimatet har blivit starkare sedan flytten till kontorslandskap. Vi kan tanka oss
att anledningen till att de upplever ett stakare socialt klimat men inte starkare sociala
relationer kan bero pa att kontorslandskapet gor relationerna svarare att fa till, da det
kanske inte faller sig naturligt att skapa sociala relationer eftersom alla kolleger runt om
kring hela tiden kan hora de samtal som fors. Vi menar att det ar lattare att skapa det
sociala klimatet eftersom hela guppen ar samlad i ett rum och kan darmed lattare stotta
varandra och ge uppskattning samt skapa sammanhallning.

| var undersokning stallde vi ocksa fragan om hur medarbetare och chefer upplever den
aspekt att &ven chefen har sin plats i det 6ppna kontorslandskapet. Merparten av
medarbetarna ansag att det inte spelade ndgon roll att chefen satt med, medan ndgon
tyckte att det var jobbigt, och att det var svart att vara sig sjalv. Detta stiammer med det
Brand (2009) péapekar, namligen att det ar vanligt att cheferna uppskattar detta
arrangemang mer an vad medarbetarna goér. En vanlig foljd ar att medarbetarna kénner
sig iakttagna, medan cheferna upplever att de har en bra 6verblick 6ver medarbetarna.
Merparten av sektionscheferna i var undersokning sag positivt pa att sitta med bland
medarbetarna i miljon. Dock upplevde bade medarbetarna, men framforallt sektions-
cheferna att den nya miljon gjorde det svart for medarbetarna att ta kontakt med chefen.
Detta var ett problem som frekvent aterkom i intervjuerna. Ocksa Bjork Bovin och Stahl
(2009) tar upp detta och menar att den Oppna kontorsmiljon gor det svart for
medarbetarna att ta kontakt med cheferna, det kan kannas lattare att knacka pa nagons
dorr. Att detta ar ett problem ser vi som uppenbart eftersom bade medarbetare och
chefer upplever situationen att ga in i de avskilda rummen som laddad och darfor
undviker det nar samtalsamnet inte ar valdigt viktigt eller bradskande. Detta anser vi ar
beaktansvart da det ar mer an ett ar sedan forandringen inférdes och darmed borde de ha
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vant sig vid att det ar sahar det maste fungera, vilket i sin tur borde avdramatisera
initiativtagandet for ett sadant méte.

Oppna kontorslandskap bidrar till en trivsam arbetsmiljo med hégre motivation och
produktivitet bland medarbetarna (Ferreira et al., 2009). Dessa ord &r det flera av
medarbetarna som satter sig emot. Tva av medarbetarna forklarade klart och tydligt att
arbete i kontorslandskap leder till en forsamrad arbetsmiljo och atta papekade att de
blivit mindre produktiva och mindre effektiva sedan fordndringen och en menar att
arbetsuppgifterna tar langre tid att fardigstalla under denna kontorsform. Emellertid
finns det medarbetare som upplever att arbete i kontorslandskap &r trevligt vilket tyder
pa att de upplever att arbetsmiljon &r trivsam. Aterigen ser vi att den individuella
aspekten ar en betydande faktor for hur arbete i kontorslandskap tas emot och upplevs.
Den ultimata arbetsmiljon tillgodoser samtliga anstalldas individuella behov dar den
som vill sitta i eget rum har méjlighet att géra det och den som vill sitta i landskap far
gora det. Det hér &r sjalvklart nagot som &r ouppnaeligt men vi ser att ledningen har ett
visst ansvar for arbetsmiljon med avseende pa kontorsutformning. Arbetar man i
kontorslandskap ar det en forutsattning att det finns tillgdng avskilda rum med den
utrustning som behdvs for att gora sitt arbete. Samma sak galler om man arbetar i
cellkontor, da &r det nodvandigt med konferensrum dar moten kan hallas.

Resultaten fran denna undersokning visar att det finns en positiv korrelation mellan
social interaktion fore respektive efter forandringen. Detta betyder att ju mer social
interaktion som férekommit fore forandringen desto mer social interaktion forekommer
ocksa efter forandringen. Vi menar att kontorslandskapet som utformning underlattar
skapandet av det som Eriksson (2007) kallar samhandlingskretsar, det vill saga till-
falliga grupperingar som definieras av ett samspel mellan gruppens medlemmar. Detta
innebar da att den sociala interaktionen vidgas. Eftersom medarbetarna upplever att de
far mer stod av sina chefer nu efter forandringen an de fick fore kan vi tdnka oss att det
hanger ihop med att omfattningen av sociala interaktioner ocksa har 6kat. Detta tyder
framforallt pa att interaktionen mellan medarbetare och chef har okat. Buunk och
Verhoeven (1991) menar att social interaktion underlattar och ger storre forutsattningar
for just hjalp och stod.

Svaren fran enkaten visar pa att det inte forelag ndgon skillnad i upplevelser av stod fran
arbetskamrater fore jamfort med efter fordndringen. Dock kan dessa resultat inte ses
som reliabla eftersom alphavérdena for dessa dimensioner var sa pass laga. Inte heller
dimensionen kansla av gemenskap visade pa nagon skillnad fore jamfort med efter
forandringen till kontorslandskap, men likadant som for dimensionen stod fran
arbetskamrater var alphavardet for kansla av gemenskap efter foréandringen inte
tillrackligt hogt och kan darfor inte ses som tillforlitligt. Pa grund av att vardena for
dessa dimensioner inte anses reliabla kan vi inte dra nagra slutsatser kring om det
forekom nagra skillnader eller inte for dessa fore respektive efter forandringen.

Angaende en del aspekter, sa som okningen av konflikter och oOkat initiativtagande,
menade sektionscheferna att det kan vara personligheten snarare &n kontorstyps-
férandringen som hade den storsta inverkan. Vi anser sjalvklart att medarbetarnas olika
personligheter ar en faktor som inte gar att bortse fran, men vi kan ocksa tanka oss att
méanniskorna som nu arbetar i kontorslandskapet i och med deras varierande personlig-
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hetsdrag har paverkat att det upplevs vara mer konflikter samt ett 6kat initiativtagande.
| fallet med att konflikterna skulle ha 6kat pa grund av kontorslandskapet far vi en
kansla av att sektionscheferna vill komma med andra anledningar an att det just &ar
utformningen av kontoret som paverkat, da det ar dessa personer som ska halla uppe en
positiv syn pa forandringen infor medarbetarna. Att erkdanna att forandringen har haft ett
negativt inflytande kan darfér upplevas som ett nederlag i beslutet om att ha genomfort
denna organisationsforandring.

5.3 Metoddiskussion och forslag till vidare forskning

Den framsta begréansningen som kommer med denna studie ar det faktum att vi inte med
sakerhet kan veta om de resultat vi kommit fram till endast beror pa den forandring som
skett fran cellkontor till kontorslandskap. Det kan vara sa att den mer omfattande
organisationsforandringen ocksa har en paverkan pa resultatet, vi kan inte sdga nagot
om kausaliteten i studiens resultat. Pa grund av denna begransning ser vi att det finns
behov av att, om en liknande undersokning ska genomforas, se till att det endast ar en
forandring i kontorstyp som har skett pa arbetsplatsen for att vidare kunna sakerstalla
reliabiliteten i resultatet.

Eftersom undersdkningen endast genomforts vid ett mattillfalle trots att webbenkaten
mater respondenternas upplevelser bade fore och efter kontorstypsforandringen ser vi ett
behov av att gora en studie av longitudinell design foér att kunna méta de faktiska
upplevelserna medarbetarna har fore respektive efter forandringen. | denna
undersokning efterfragar vi egentligen de upplevelser medarbetarna minns att de haft
innan forandringen till kontorslandskap och som Schacter (2001) papekar sa sker en
skevhet i en persons minne da man minns tillbaka. Personen paverkas av de radande
kanslor som denne har och av den syn han eller hon har pa sin omvarld just da, det
uppstar saledes en bias i atergivningen av ett minne. Sa vi kan inte med sékerhet havda
att en respondents redogorelse av sina minnen stdammer oOverens med de faktiska
upplevelser som han eller hon hade vid tidpunkten innan férandringen.

Med enkater dar respondenterna ska skatta sig sjalv ur olika aspekter uppkommer
problemet med om de &r sanningsenliga i sina svar samt problemet med social
onskvardhet. Svarar de pa ett satt som gar i enlighet med vad de tror att de forvantas
svara, antingen fran kollegernas hall eller chefens hall, eller svarar de helt och hallet
utifran sig sjalv och sina egna erfarenheter? Vi har diskuterat kring detta och kommit
fram till att utgd fran att svaren ar sanningsenliga men att ha problemet med social
onskvardhet i atanke. Men samtidigt vill vi papeka att det ar deltagarnas subjektiva
sanningar som kommer till tals och de ska darfor behandlas som det.

Studien hade en forhallandevis 1ag svarsfrekvens, av de 115 anstéllda deltog ungefar
hélften (52,1 %) i enkatundersokningen. Vi diskuterade kring huruvida detta kan ha
berott pa det faktum att enkaten delades ut vid en tidpunkt da en hogtid infallit vilket
kan ha inneburit att manga medarbetare var lediga fran jobbet i anslutning till denna
hogtid och darfor inte haft tid och mojlighet att delta. Den laga svarsfrekvensen skulle
annars kunna ha berott pa att de inte fick nagon paminnelse om att fylla i enkaten och
darfor kan det vara sa att den fallit i glomska. Ett tredje skél kunde ha varit av den
anledningen att enkéaten var ratt omfattande med sina 54 fragor, varav tre fragor dar de
skulle skriva en egen text om sina upplevelser, vilket kan ha skramt manga potentiella
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respondenter. Som Hultdker (2007) forklarar kan webbenkéaters laga svarsfrekvens
ocksa bero just pa att e-post lattare gléms bort an en fysisk enkat som ligger pa
skrivbordet och pockar pa uppmarksamhet. Pa grund av det ringa deltagandet ser vi ett
behov av att man i liknande studier i framtiden anvander ett storre urval av respondenter
for att fa ett mer tillforlitligt statistiskt underlag.

Pa grund av den forhallandevis laga svarsfrekvensen har vi fragat oss om svarande-
gruppen ar representativ for populationen som helhet. Det & nagot vi inte med
bestamdhet kan saga, men vi har diskuterat kring vilka medarbetare det ar pa
Helsingborgskontoret som har svarat pa enkaten. Ar det de som &r mest n6jda med
forandringen, eller ar det kanske de som ar mest missndjda, eller &r det en blandning av
dem? For var studie kan detta ha betydelse, men det &r nagonting som vi inte vet nagot
om. Vi kan tidnka oss att det ar de medarbetare som inte ar fullt sa ndjda med
forandringen som svarat, eftersom det for dem ar ett bra tillfalle att fa sdga vad de
tycker. Vi har ocksa funderat pa om den laga svarsfrekvensen pa sektion 1, Foretagsnara
besok, dar endast tva av medarbetarna svarat pa enkaten kan ha ett samband med att de
som arbetar dar ar borta mycket fran kontoret pd grund av sina foretagsbesdk, och
darmed inte lagger lika stor vikt vid hur det ar pa kontoret som 6vriga medarbetare.

Vi har i var underokning anvént oss av webbenkater vilket i sig kan ses som en
begransning ur den aspekten att det inte gar att likstélla och sakerstalla respondenternas
forutsattningar. Vi vet inte om deltagarna har fyllt i enkaten i borjan pa arbetsdagen da
de kanske fortfarande &r lite trétta och inte kommit igang annu, om de fyllt i enkéten
alldeles innan de gatt hem fér dagen da deras tankar kanske finns nagon annanstans,
som till exempel vad de ska ata idag eller vem som hdamtar barnen eller om de faktiskt i
lugn och ro haft mojligheten att fundera pa varje svar. Dessa premisser anser vi kan
paverka undersokningens resultat. Matinstrumentet som sadant, alltsa enkéaten, ar det
enda vi kunnat likstalla respondenternas forutsattningar for, da den sett exakt likadan ut
for samtliga deltagare. Detta hade varit enklare att se 6ver om vi istéllet hade anvént en
fysisk enkat da vi som undersokningsledare haft storre mojlighet att kontrollera for
deltagarnas forfaranden. Saledes foreslar vi att man vid liknande undersokningar
anvander fysiska enkater just for att kunna kontrollera for respondenternas premisser.

Pa grund av den ojamnt fordelade responsen mellan medarbetarna pa de sju olika skatte-
sektionerna kunde vi av de skél att resultaten inte kunde ses som representativa pa en
del av sektionerna inte relatera dem sinsemellan, vilket kan ses som en begréansning for
denna studie. | vidare studier ser vi darfor ett behov av att se till méjligheterna att skapa
en mer jamn fordelning av respondenter med ett representativt urval for varje sektion
for att pa sa vis kunna generera skillnader och likheter dem emellan. Eftersom
deltagandet ar helt frivilligt ar det dock svart att fa samtliga medarbetare i en
organisation att vilja vara med.

Var intention fran borjan var att intervjua alla sju sektionscheferna, och tanken var
ocksa att bada uppsatsforfattarna skulle vara narvarande vid samtliga intervjutillfallen.
Vi lyckades boka tid med varje sektionschef, men av olika anledningar kunde bade
uppsatsforfattarna inte nérvara vid alla intervjutillfallen. Vi har diskuterat hur detta har
paverkat resultatet, da vi kanske inte lyckats bete oss och stalla fragorna pa exakt
samma satt vid alla intervjutillfallena. Vi har ocksa reflekterat éver hur vi som inter-
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vjuare har paverkat intervjupersonerna. Vi har forsokt undvika ledande fragor, men kan
trots detta inte vara helt sdkra pa att kroppssprak eller liknande inte har paverkat
intervjupersonerna pa nagot satt. For framtida forskning skulle det vara énskvart att
bada uppsatsforfattarna har mojlighet att narvara vid intervjuerna, detta for att fa en mer
exakt uppfattning om av vad som hander under sjalva intervjun.

Sektionscheferna upplevs vid forsta anblick positiva till den fordndring som skett, men
andock kan vi som utomstaende uppleva att detta delvis ar nagot som de vill ge sken av.
Vi uppfattar att negativiteten lyser igenom mellan raderna. Varje aspekt som forst talas
om ur negativ synvinkel vandes, sa som vi upplevde det, medvetet av intervju-
personerna i slutdndan nastan alltid till nagot positivt. Detta ar sjalvklart ingen absolut
sannig utan bara var kansla. Innan intervjuerna genomfordes fick var kontaktperson pa
kontoret tillgang till intervjuguiden for att lasa igenom frdgorna och godkanna dem. Vi
kan inte med sakerhet veta att dessa inte ocksa har delgetts till sektionscheferna och
eventuella diskussioner kring amnet kan ha forekommit innan de intervjuades av 0ss.
Eftersom vi upplevde att merparten av sektionscheferna var valdigt enade i &mnet &r det
tydligt att diskussioner har pagatt vare sig var studie var annalkande eller inte. Under
dessa diskussioner kan sjéalvklart cheferna ha paverkat varandra i hur forandringen
uppfattats och saledes kan detta ha paverkat vara undersokningsresultat. Vi funderade
pa vad detta skulle kunna bero pa, och nagot som kan ha paverkat ar det faktum att
cheferna maste vara lojala mot foretaget trots en motvilja hos medarbetarna, de maste
halla uppe en positiv fasad for att projektet inte ska haverera. Det kan ocksa bero pa att
nagra av sektionscheferna har varit initiativtagare och drivit projektet och darfor inte vill
pavisa att forandringen inte varit den béasta.

Vi vill framhalla att en arbetssituation aldrig kan ses som statisk. Skatteverket Helsing-
borg har nyligen gatt igenom en forandring i kontorstyp och &ven om denna
undersokning har pavisat en del mindre positiva aspekter som kommit som orsaker av
denna forandring betyder inte det att dessa dr absoluta och inte kommer att kunna
forandras.

For att sammanfatta de implikationer som denna undersokning medfort vill vi visa pa
behov av att framtida studier av liknande karaktar ser till att det endast &r en forandring i
kontorstyp som har skett pa arbetsplatsen for att vidare kunna sakerstalla reliabiliteten i
resultatet. Samtidigt vore det fordelaktigt att genomféra liknande studier ur ett
longitudinellt perspektiv for att kunna undersdka de faktiska upplevelser undersdknings-
deltagarna har fore respektive efter en organisationsforandring. Likval foreslar vi att
vidare forskning ser till att urvalet for enkaten &r av storre omfang an i denna
undersokning, for att i storre utstrackning kunna pavisa att resultaten &r statistiskt
tillforlitliga samt att se till att urvalet ar representativt for varje avdelning. Vi framhaller
det dven som oOnskvart att anvanda sig av fysiska enkéter av den anledning att
respondenternas forutsattningar pa sa vis kan likstallas. Vid intervjuerna foreslar vi att
samtliga undersokningsdeltagare bor vara med pa alla intervjuer for att fA mer precisa
uppfattningar kring intervjusituationen. Vart att papeka &r att denna undersokning bidrar
till att ge en okad forstaelse och skapa nya forutsattningar for hur bade anstallda och
chefer paverkas av att arbeta i kontorslandskap med avseende pa organisationskultur
och social interaktion.
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5.4 Slutsatser och forslag till utveckling

Denna undersokning avsag att underséka huruvida medarbetarna och sektionscheferna
upplever att de har paverkats av den organisationsforandring som skett pa deras
arbetsplats. Resultaten visar tydligt pa att det finns flera, bade bra och mindre bra sidor
med att arbeta i kontorslandskap i det har aktuella fallet. Den forsta av de tva mest
patagliga konsekvenserna ar att denna kontorsutformning underlattar kommunikations-
flodet och den sociala interaktionen mellan medarbetarna vilket tyder pa att kunskaps-
utbytet och kunskapsoverforingen dem emellan gynnas, framforallt for de nya pa
arbetsplatsen. Den andra patagliga konsekvensen av att arbeta under dessa forut-
sattningar ar problemet med den hoga ljudnivan. Medarbetarna tillsammans med
cheferna ké&nner av denna anledning att koncentrationen blir lidande, vilket dven
resulterat i upplevd minskad produktivitet och effektivitet. Trots att forhallningsregler
har utformats upplevs det att det inte tas tillrackligt mycket hansyn till dem.

Studien pavisar att medarbetarna pa Skatteverket Helsingborg upplever att stodet fran
sina chefer har Okat sedan forandringen, likasa har det sociala och det innovativa
klimatet samt personalinriktningen starkts. P4 samma satt indikerar resultaten att
ojamlikheten pa arbetsplatsen har 6kat, medan de sociala relationerna inte forandrats
nagot.

Resultaten fran denna undersokning visar att det ar viktigt att den organisation som
genomgar en forandring med kontorslandskap som mal ser éver om medarbetarna som
ska sitta i landskapet har arbetsuppgifter som &r anpassade efter det. Férekommer
arbetsuppgifter som &r problematiska for arbete i kontorslandskap &r det av vikt att se
till att det finns andra mojligheter for att utfora sitt arbete. De forslag till utveckling som
vi vill ge Skatteverket i Helsingborg ar atta till antalet och de galler i stora drag de
avskilda rummen, forhallningsregler, ojamlikhet och en onskan om mdjlighet till
forutsattningar for koncentration:

5.4.1 De avskilda rummen

= Ett uppenbart och som vi ser det, relativt lattlost problem &r svarigheterna med
telefonerna pa kontoret. Vi menar att om medarbetarna hade haft tillgang till
béarbara telefoner eller headsets sa skulle deras arbete underléttas mycket. Det
vore lattare att ga ifran och pa det séattet fa tillfalle att prata ostort. Detta problem
hanger ihop med att de avskilda rummen anvands for lite. Om bérbara telefoner
funnits sa skulle kanske dessa rum ocksa ha anvants mer. Vi menar att sektions-
cheferna maste uppmuntra de anstallda att anvanda de avskilda rummen mer, nér
de har arbetsuppgifter som kraver lugn och ro. For att underlatta arbete i dessa
rum anser vi att dessa rum bor vara utrustade med datorer, telefoner och dylikt,
for att pa detta satt skapa gynnsammare forutsattningar for arbete i dem. Ett
alternativ kan ocksa vara att varje medarbetare har en hurts med hjul med sina
saker som de behover i sitt arbete som de kan ta med sig till de avskilda
rummen, och pa det sattet underlatta arbetet.

= Eftersom arbetet for bade medarbetare och chefer pa Skatteverket Helsingborg i
viss utstrackning innefattar sekretessbelagt materiel, anser vi att det ocksa av
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denna anledning &r viktigt att uppmuntra medarbetarna att anvénda de avskilda
rummen for arbete.

Vi vill ocksa framhalla vikten av att avdramatisera samtal med chefen i de
avskilda rummen. Ett forslag till hur detta skulle kunna géras, om det ar mojligt
och genomforbart, &r att infora korta regelbundna check-up-moten dar med-
arbetare tillsammans med chefen kan tala om stort och smatt som pagar just da.

5.4.2 Forhallningsregler

Nagot av det mest uppenbara forslaget till utveckling ar att man i organisationen
arbetar med att se till att samtliga medarbetare tar hansyn till de forhallnings-
regler som har satts upp. Om de inte foljs har de ingen funktion. Vi tror att
irritation pa grund av “regelbrott” darfor kan reduceras.

5.4.3 Ojadmlikhet

I undersékningen fragade vi sektionscheferna huruvida de upplever nagon
ojamlikhet pa arbetsplatsen och ingen av dem menade att detta fanns eller sa
hade de inte tankt pa det. | och med att resultaten fran medarbetarna visade en
annan sida, att ojamlikheten faktiskt har 6kat sedan kontorslandskapet infordes
ser vi det som viktigt att denna problematik gors synlig och diskuteras narmre.
Men vi ser det dven som viktigt att bade chefer och medarbetare diskuterar vad
begreppet ojdmlikhet faktiskt innebdr for dem, for att skapa en Omsesidig
forstaelse kring dess betydelse.

5.4.4 Forutsattningar for koncentration

Vi foreslar att man pa Skatteverket Helsingborg ser dver sina rutiner for hur
telefoner skots nar en medarbetare lamnar sin arbetsplats. Idag finns ett problem
med att en del medarbetare inte knappar ur sina telefoner nar de gar ifran sin
plats vilket resulterar i att de andra medarbetarna blir stérda av en ringande
telefon dar ingen svarar. Far man ordning pa detta kan ett storande oljud
elimineras fran det konstanta sorlet och man har da kommit en liten bit pa vag i
att skapa battre forutsattningar for arbete i kontorslandskap.

Nagot som vi anser vara en fordelaktig aspekt for Skatteverket Helsingborg att
fundera pa, ar om det gar att skapa ndgon form av avskarmningsfunktion som
signal for sina kolleger att jag inte vill bli stord.

| och med att det &r sa svart att komma till ratta med de stérande oljuden som
leder till att personalen upplever koncentrationssvarigheter, foreslog en sektions-
chef att man uppmuntrar anvandandet av 6ronproppar eller iPods. Detta ar nagot
som vi vill papeka kan vara nagot att undersoka narmre for att se om det ar
nagot som medarbetarna skulle vilja géra. Eftersom det konstanta sorlet ar svart
att komma ifran kan det vara fordelaktigt att stanga ute problemet, det vill sdga
ljudet, genom denna lésning. Pa sa vis kan man eventuellt ocksa komma till bukt
med den Okade upplevda trottheten som uppkommit till féljd av att det aldrig &ar
lugn och ro.
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Slutligen vill vi saga att svaret pa om kontorslandskap ar bra eller daligt menar vi ligger
I om medarbetarna anser att fordelarna med den sociala interaktionens Okade forut-

séttningar vager tyngre an de storande oljuden och den bristande koncentrationen eller
inte.
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Bilagor

Bilaga 1 — Missivbrev till enkaten

Hej,

Vi heter Johanna Ho6jd och Anna Jaxelius och just nu skriver vi var
kandidatuppsats i amnet Arbetslivspedagogik vid Lunds Universitet.
Syftet med uppsatsen ar att utvardera hur medarbetarna och cheferna
pa Skatteverkets Helsingborgskontor upplever att de har paverkats av
den organisationsféorandring som skett frdn arbete i celliknande
kontor till ett 6ppet kontorslandskap. Vi ar sarskilt intresserade av hur
detta har paverkat organisationskulturen och den sociala inter-
aktionen pa arbetsplatsen.

Da Du arbetar pa kontoret i Helsingborg kommer Du fa mdjligheten att
delta i denna undersokning genom att svara pa den webbenkéat som du
finner i lanken nedan (kopiera in i adressfaltet). Enkaten tar ungefar
15 minuter att fylla i. Nar uppsatsen ar fardig i juni kommer Du
sjalvklart fa mojlighet att ta del av den genom en lank till LUP (Lund
University student Papers).

www.surveypirate.com.....

Sista dag att svara pa enkaten ar tisdagen den 13 april.

Att delta i undersékningen dr sjdlvklart helt frivilligt och Du kan ndrhelst Du
vill avbryta Ditt deltagande. Din medverkan dr ocksd helt anonym och samtliga
enkdtsvar kommer att raderas vid studiens slut.

Vanligen kontakta oss om Du har nagra fragor.

Tack pa forhand!
Johanna Héjd Anna Jaxelius
Johanna.hojd@***.com annajaxelius@*** se
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Bilaga 2 — Enkaétfragor

Bakgrundsfragor:

Kvinna / Man

Alder?

Vilken sektion arbetar du pa?

Hur lange har du arbetat p& Helsingborgskontoret?

Del 1:

Oppna fragor

1. Hur upplever Du skillnaden mellan att arbeta i enskilda rum jamfort med i kontorslandskap?
2. Vilka fordelar respektive nackdelar upplever Du att det finns med att arbeta i
kontorslandskap?

3. Hur upplever du att det &r att din chef har sin arbetsplats i kontorslandskapet?

Del 2:

Hur upplever du att kulturen och den sociala interaktionen pa arbetsplatsen var INNAN
forandringen fran cellkontor till kontorslandskap?

Social interaktion

Stod fran chef
= Om du behovde, fick du da stod och hjalp med ditt arbete fran din narmaste chef?
= Om du behdvde, var din narmaste chef da villig att lyssna pa problem som rérde ditt
arbete?
»  Fick du uppskattning for dina arbetsprestationer fran din narmaste chef?

Stod fran arbetskamrater
=  Om du behovde, fick du da stod och hjalp med ditt arbete fran dina arbetskamrater?
= Om du behovde, var dina arbetskamrater da villiga att lyssna pa problem som rérde ditt
arbete?

Sociala relationer
* Arbetade Du isolerat frAn Dina arbetskamrater?
= Hade Du mdgjlighet att tala med Dina arbetskamrater under tiden Du arbetade?

Kansla av sammanhang
= Var stamningen bra mellan Dig och Dina arbetskamrater?
= Var samarbetet bra mellan arbetskamraterna pa Din arbetsplats?
= 13Kande Du Dig delaktig i gemenskapen pa Din arbetsplats?

Enskild fraga
= | ade du marke till stdrande konflikter mellan arbetskamrater?

Organisationskultur

Socialt klimat

- Hurdant var klimatet p& din arbetsenhet?
= Uppmuntrande och stédjande...
= Misstroget och misstanksamt...
= Avslappnat och trivsamt...
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Enskilda fragor

- Hurdant var klimatet pa din arbetsenhet?
= Konkurrensinriktat...
= Stelt och regelstyrt...

Innovativt klimat
= Tog de anstallda p& din arbetsplats egna initiativ?
= Uppmuntrades de anstallda pa din arbetsplats att gora forbattringar?
*  Var det tillrackligt med kommunikation pa din avdelning?

Ojamlikhet
= Markte du ndgon ojamlikhet i behandlingen av man och kvinnor pa din arbetsplats?
= Markte ndgon ojamlikhet i behandlingen av aldre och yngre anstallda pa din
arbetsplats?

Personalinriktning
= Belonades man for ett val utfort arbete pa din arbetsplats (pengar, uppmuntran)?
*= Togs de anstallda val omhand pa din arbetsplats?
= | vilken utstrackning intresserade sig ledningen for personalens hélsa och
valbefinnande?

Del 3:

Denna féljande del av enkaten fokuserar pa hur dina upplevelser var kring att arbeta i
cellkontor, EFTER forandringen till kontorslandskap infordes for ungefar ett ar sedan.

Social interaktion

Stod fran chef
=  Om du behdver, far du da stod och hjalp med ditt arbete fran din narmaste chef?
= Om du behdver, ar din narmaste chef da villig att lyssna pa problem som ror ditt arbete?
*  Far du uppskattning for dina arbetsprestationer fran din narmaste chef?

Stod fran arbetskamrater
=  Om du behdver, far du da stéd och hjalp med ditt arbete fran dina arbetskamrater?
= Om du behdver, ar dina arbetskamrater da villiga att lyssna pa problem som ror ditt
arbete?

Sociala relationer
= Arbetar Du isolerad fran Dina arbetskamrater?
= Har Du mgjlighet att tala med Dina arbetskamrater under tiden Du arbetar?

Kansla av sammanhang
= Ar stamningen bra mellan Dig och Dina arbetskamrater?
= Ar samarbetet bra mellan arbetskamraterna pa Din arbetsplats?
= Kanner Du Dig delaktig i gemenskapen pa Din arbetsplats?

Enskild fraga
= Har du lagt marke till stérande konflikter mellan arbetskamrater?
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Organisationskultur

Socialt klimat

- Hurdant &r klimatet pa din arbetsenhet?
= Uppmuntrande och stddjande...
= Misstroget och misstanksamt...
= Avslappnat och trivsamt...

Enskilda fragor

- Hurdant ar klimatet pa din arbetsenhet?
= Konkurrensinriktat...
= Stelt och regelstyrt...

Innovativt klimat
*= Tar de anstallda pa din arbetsplats egna initiativ?
= Uppmuntras de anstallda pa din arbetsplats att gora forbattringar?
= Ar det tillrackligt med kommunikation p& din avdelning?

Ojamlikhet
*  Har du markt nagon ojamlikhet i behandlingen av man och kvinnor pa din arbetsplats?
* Har du markt nagon ojamlikhet i behandlingen av &ldre och yngre anstéllda pa din
arbetsplats?

Personalinriktning
= Bel6nas man for ett val utfort arbete pa din arbetsplats (pengar, uppmuntran)?
*= Tas de anstéallda val omhand pé& din arbetsplats?
= | vilken utstrackning intresserar sig ledningen for personalens héalsa och valbefinnande?
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Bilaga 3 — Missivbrev till intervjun
Hej,

Vi heter Johanna Ho6jd och Anna Jaxelius och just nu skriver vi var
kandidatuppsats i dmnet Arbetslivspedagogik vid Lunds Universitet.
Syftet med uppsatsen ar att utvardera hur medarbetarna och cheferna
pa Skatteverkets Helsingborgskontor upplever att de har paverkats av
den organisationsforandring som skett fran arbete i celliknande
kontor till ett 6ppet kontorslandskap. Vi ar sarskilt intresserade av hur
detta har paverkat organisationskulturen och den sociala
interaktionen pa arbetsplatsen.

For att kunna undersoka detta kommer vi att skicka ut webbenkater
till alla medarbetare pa Skatteverkets kontor i Helsingborg. Vi vill
ocksa genomfodra intervjuer med samtliga sektionschefer, alltsa Er. Vi
raknar med att intervjuerna tar ca 30-40 min och vi hoppas att Ni kan
och vill avvara den tiden till oss.

Nedan foljer ett antal forslag pa tider de dagar da vi kommer att kunna
vara i Helsingborg. Ni kan valja en tid som passar Er, sa tror vi att det
kommer att flyta pa bra. Var vanlig och maila ndgon av oss om den tid
Du 6nskar for intervjun sa vi har moéjlighet att bekrafta tidpunkt.

Forslag pa tider:

Tis6/4 kl: 10:00, 11:00, 13:00, 14:00
Ons 7/4 kl: 10:00, 11:00, 13:00, 14:00
Tors 8/4 kl: 10.00, 11.00

Att delta i undersokningen ir sjdlvklart frivilligt och Du kan néarhelst
Du vill avbryta din medverkan. Allt material som intervjuerna generar
kommer att forstoras vid studiens slut.

Vanligen kontakta oss om Du har nagra fragor.

Tack pa forhand!
Johanna Héjd Anna Jaxelius
Johanna.hojd@***.com annajaxelius@***.se

58



Bilaga 4 — Intervjuguide

Social interaktion

Upplever du att det &r nagon skillnad pa hur medarbetarna interagerar med varandra
efter organisationsférandringen jamfért med innan? Hur samarbetar dom?

Hur upplever du att medarbetarna tar hjalp av varandra och stddjer varandra nu jamfort
med innan foréndringen?

Hur upplever du att de anstéllda tar stéd och hjalp av dig som chef nu nér ni arbetar i
kontorslandskap jamfért nar ni hade egna rum?

Upplever du att det ar lattare att ge uppskattning till de anstéllda nu nar du sitter och
jobbar bland dem an nar ni arbetade i egna rum?

Upplever du att det finns konflikter bland de anstallda? Skillnad da jamfort med nu?

Organisationskultur

Hur upplever du att stamningen &r i kontorslandskapet da du som chef har din plats
bland medarbetarna? Hur var det innan, da ni inte satt tillsammans?

Upplever du att medarbetarna tar mer initiativ nu jamfért med nar ni jobbade i
cellkontor? Uppmuntras de att géra forbattringar?

Upplever du att kommunikationen mellan medarbetarna har forandrats jamfort med nar
ni arbetade i cellkontor? Kommunikationen mellan dig som chef och medarbetarna?

Upplever du att det rader ojamlikhet mellan kon eller alder pa arbetsplatsen? Nu/d&?
Upplever du att klimatet ar (Nu/Da?):

konkurrensinriktat?

Misstroget/misstanksamt?

Avslappnat/trivsamt?
Uppmuntrande/stodjande?

O O O O

Overgripande fragor

Vilka férdelar anser du att det finns med att arbeta i kontorslandskap?

Vilka nackdelar anser du att det finns med att arbeta i kontorslandskap?
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