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Abstract

Studien syftar till att undersoka hur anstéllda som arbetar enligt konceptet hot desking
uttrycker sin organisationsidentifiering (Ol) samt hur styrkan av Ol foréndras over tid. Tre
oppna fragor, med utgangspunkt i hot desking, stilldes via en internetsurvey till 100
anstallda pa ett teknikforetag verksamt Sverige. Mael Scale anvandes som ett komplement
for att mata styrkan av organisationsidentifiering. Undersokningsdeltagarna kom att besta
av tre grupper som alla hade olika lang erfarenhet av hot desking. Genom innehallsanalys
av svaren pa de oppna fragorna framkom tva grupper av teman som invartes verkade
sammankopplade samt tillsammans anséags relatera till Ol. Utav dessa grupperade teman
formades tva modeller varav den ena visar hur organisationsidentifiering skulle kunna oka
i styrka och den andra hur Ol riskerar att minska vid inforande av hot desking. Vid
innehdllsanalysen framkom &ven att minskad teamidentifiering verkar vara en konsekvens
av hot desking. Varken den kvantitativa matningen eller analysen av de kvalitativa
fragorna visade nagra betydande skillnader i styrka for Ol mellan de tre grupperna. |
diskussionen framkom att personalens medverkan vid beslutfattning kring utformningen av

hot desking skulle kunna 6ka organisationsidentifieringen.

Nyckelord. Hot desking, Flexible seating, Organizational Identification, Mael Scale, Team

Identification, Interaction, Attractive Organization.



Tidigare studier har visat att den anstalldes organizational identification (Ol), blir starkare
efter inforandet av en flexibel arbetsplatslosning som hot desking (Millward & Postmes, 2007).
Organisationsidentifiering innebér att organisationen en individ arbetar for utgor en del av
dennes sjélvkoncept (Ashforth och Mael, 1989; Ashforth & Mael 1992). Med hot desking menas
en arbetsmiljo dar den anstéllde inte har nagot eget skrivbord utan arbetar vid valfritt ledigt
skrivbord (Millward, Haslam & Postmes, 2007; Hirst, 2011; Heery & Noon, 2012).

Det finns dock inte mycket forskning kring hur den anstalldes Ol utvecklas efter
inférandet av hot desking.

Flexibla arbetsplatslosningar som hot desking blir allt vanligare pa den moderna
arbetsplatsen och beror allt fler manniskor (Hanson, 2004; Allvin, Aronsson, Hagstrém,
Johansson & Lundberg, 2006). Darmed &r det intressant att analysera vilka psykologiska effekter
det far for organisationen sa val som for individen. Effekten pa foretag och individ mats i
organisationsidentifiering eftersom att begreppet omfattar konsekvenser for bada parter.

En del av syftet med uppsatsen ar att 6ka forstaelsen kring vikten av
organisationsidentifiering, en annan del &r att beskriva hur organisationsidentifiering paverkas
vid inférandet av hot desking.

Det flexibla arbetslivets utveckling

For att forsta hur det flexibla arbetslivet utvecklats kan man ga tillbaka och titta pa de
forsta organisationsteorierna. Allvin, Aronsson, Hagstrém, Johansson och Lundberg (2006)
hévdar att den forsta arbetsindustriella organisationen skapades nér narvaro borjade definieras
med exakthet och l6neavdrag for avvikande fran arbetsplatsen infordes. Abrahamsson och
Andresen (2005) beskriver hur Fredric Winslow Taylor i borjan pa 1900-talet utvecklade
scientific management dar fokus lag pa att delmomenten fram till en fardig produkt ar matbara i
tid. Genom det Taylor kallade “vetenskapliga principer” kunde man bestimma en kapacitetsniva
och varje anstalld fick specifika instruktioner och en angiven tid som en viss uppgift skulle
genomforas pa. Framgang naddes enligt Taylor genom att vetenskaplig ledning ersatte
individuella 6vervagningar (ibid.). Henri Fayol fortsatte att framh&va ledningen, narmare bestamt
administrationens roll for organisationens framgang och Luther Gulick lyfte fram vikten av
ledarens koordinering av arbetsuppgifter (Abrahamsson & Andersen, 2005). Hittills i historien

hade fokus for en organisations framgang legat pa ledarskap av olika former och pa att



arbetstagaren var underordnad, alltsa organisatorisk hierarki (Allvin et al., 2006). Chester I.
Barnad gav 1938 ut boken “The functions of the executive” dir han betonade anstilldas
samarbete och kommunikation som ett led i att uppna gemensamma mal (Abrahamsson &
Andersen, 2005). Denna bok kan anses ha forandrat synen pa arbetslivet och pa relationen
mellan arbetsgivare och anstélld. Allvin et al. (2006) havdar att I6nearbete kan likstallas med att
folja de regler som satts upp for arbetet, varken mer eller mindre. Just sa var arbetslivet utformat
under storre delen av 1900-talet och endast sedan 30-40 ar tillbaka i tiden borjade detta arbetssatt
att omprovas. Nya regler for arbetslivet utvecklades eftersom att det postmoderna samhéllet
kravde organisationer som kunde agera snabbt och flexibelt. Reglerna blev darmed mer
uppgiftsorienterade och mindre detaljstyrda samt bestamdes allt oftare av den anstéllde sjalv
(ibid.). Detta kom som ett resultat av en mer teknikintensiv verkstadsindustri som véxte sig stark
under 70-talet (Allvin et al., 2006). Japaner utvecklade kostnadseffektiva strategier for
massproduktion, men var noga med att forstaelsen av en viss rationaliseringsprocess var
viktigare an sjalva rationaliseringen. Det innebar att varje arbetare i produktionen skulle vara
medveten om vad de andra arbetarna gjorde (ibid.). En strikt arbetsindelning de anstéllda
emellan sdgs som ett hinder for flexibiliteten och som underutnyttjande av resurser. | Tyskland
gjordes ocksa ett fokusbyte, industrin blev allt mer automatiserad och da kravdes specialiserade
maskinskatare (ibid.). Produktionen borjade da organiseras kring de anstallda istallet for tvartom
och industrierna blev allt mer kunskapsintensiva (ibid.).

Ké&nnedom kring hur dessa kunskapsintensiva foretag har utvecklats &r relevant for
studien eftersom att det ger en forstaelse for hur det undersokta foretaget har uppnatt den
flexibilitet som idag foreligger.

Dagens flexibla arbetsliv

Arbetsmarknaden har gatt fran att tillhandahalla framst strangt reglerade arbeten till att se
individen som en resurs. Dessutom har, pa grund av automatiseringen allt fler jobb flyttats fran
industrin till servicesektorn (Allvin et al., 2006). Tillatelsen att sjalv ta beslut ar inte heller nagot
som endast utvalda far erfara, utan ar snarare ett maste i dagens vardags- och arbetsliv (Hanson,
2004). Pa arbetsmarknaden efterfragas idag sjalvgaende, stresstaliga och socialt kompetenta
medarbetare som tar ansvar for sina arbetsuppgifter (ibid.) Dagens arbetstagare skiljer sig alltsa
markant fran den synen Taylor hade pa arbetare, da den anstallde numera inte langre ar styrd

med en auktoritdr, ’vetenskaplig” hand.



Denna utveckling har bidragit till fler yrken dar sjalvstandighet betonas och individen
sjalv ar den som avgor huruvida malen for arbetsuppgifterna har natts eller ej. En annan
foreteelse i dagens arbetsliv ar mojligheten till att utfora sina uppgifter pa annan plats an pa
arbetsplatsen (Naswall, Hellgren & Sverke, 2008). Detta i kombination med att individen sjalv
satter granserna for malen kan ses som steg mot ett mer granslost och flexibelt arbetsliv (ibid.).

Flexibilitet inom arbetslivet ar ett brett omrade och en definition pa just begreppet
flexibilitet ar svart att hitta da det inte finns en allméant erkand sadan (Singh, Singh Ahuja &
Singh Oberoi, 2013). Uttrycket “flexibelt arbete” anvénds pa ett timligen allmént sdtt och kan till
exempel avse organisationsform, arbetsmarknad eller de anstalldas arbetssétt (Hanson, 2004).
Hanson (2004) har dock gjort ett forsok till att ringa in begreppet. Nagra fenomen som verkar
aterkomma pa vad som kan kallas for flexibla organisationer ar féljande; arbetsuppgifter med
hdg komplexitiet (vilket leder till utokat ansvarstagande for individen) och decentraliserad
beslutsprocess. Avsaknad av reglering gallande arbetstid, samt flexibel arbetsplats och flexibelt
uppgiftshanterande kan ocksa namnas. Hanson (2004) argumenterar ocksa for att ett utvecklande
arbete ofta uppvisar egenskaper som omfattas av begreppet flexibelt arbete. Detta beror pa att det
flexibla arbetet kan anses syfta till att frimja individens utveckling gallande bade effektivitet,
valbefinnande och produktivitet (ibid.).

Allvin, Aronsson, Hagstrom, Johansson och Lundberg (2011) lyfter bland annat fram
flexibilitet i dagens arbetsliv i férhallande till arbetstimmar, sociala relationer samt det som
framst kommer beroras i studien; arbetsplatsen. Det forfattarna menar &r att sjélva arbetsplatsens
utformning och miljo gar att forandra och darigenom kan organisationer vara flexibla. Som
exempel kan ndmnas multinationella foretag med virtuella team dér en arbetsgrupp kan vara
spridd dver flera kontinenter men dnda bibehalla kontakten via internet (Allvin et al., 2006). Pratt
(2000) beskriver att de standiga férandringarna pa arbetsmarknaden leder till ett 6kat behov av
organisationsidentifiering for att den anstallde ska kunna kanna sig som en del av organisationen.

Ett exempel pa flexibilitet for kontorsbaserade arbetsuppgifter &r att lata de anstéllda vara
utan ett eget, bestamt skrivbord (hot desking). For foretaget innebér det att man snabbt kan
omorganisera placeringen sa den passar for tillfalliga teamarbeten eller projekt (Allvin et al.,
2011).



Hot desking

Nar anstéllda inte har ett eget skrivbord att utga fran utan placerar sig dar det finns en
plats ledig kallas det for hot desking (Millward, Haslam & Postmes, 2007; Hirst, 2011; Heery &
Noon, 2012). Hot desking anvéands med fordel pa foretag dar den anstallde har uppgifter att
utfora utanfor arbetsplatsen sa som att narvara pa moten, arbeta hemifran, vara bortrest pa
saljuppdrag med mera. Konceptet anses ocksa minska anstélldas benagenhet att skapa territorium
och &r bra for foretag som drivs av interaktion och kreativitet (Heery & Noon, 2012). Hot
desking ger enligt viss forskning dkad interaktion pa foretaget (Millward, Haslam & Postmes,
2007; Hirst, 2011) vilket ocksa leder till 6kad kreativitet eftersom att kreativitet anses uppsta i
individens interaktion med omvarlden (Fischer, 2005, refererat i Pishghadam & Zabihi, 2011).

Minskade omkostnader &r en av fordelarna som sags komma med inférandet av hot
desking. Detta beror pa att man utnyttjar ytorna mer effektivt dd man minskar pa det totala
antalet skrivbord (Chadwick & Fawcett, 2007; Warren, 2003). En annan fordel som ndmns i
samband med konceptet &r en 6kning av den rumsliga flexibiliteten, det vill saiga méjligheten att
byta plats varefter det passar arbetssituationen, samt att det blir mer rorelse i de sociala natverken
pa arbetsplatsen (Hirst, 2011). Da arbetsplatsen genererar positiv interaktion mellan manniskor
kan det ge upphov till saval nya samarbeten mellan anstallda som hjélp till aterhdamtning for
individen eftersom att ett mer omfattande socialt stod kan uppsta. Det ar ocksa kopplat till det
fysiska valmaendet att ha goda kontakter med sina kollegor (Dutton & Heaphy, 2008).
Inférandet av hot desking omtalas inte alltid i positiva termer. Det framkom, i en sociologisk
studie genomford av Hirst (2011) att vissa anstéllda inte tog hansyn till konceptet efter att det
inforts. Hirst beskrev det som att en ’ny hierarki” hade uppstétt pd arbetsplatsen da ett antal
individer tog sig ratten att ha ett eget skrivbord trots att detta inte var tillatet. De som lydde de
nya reglerna fick leta ny sittplats och en splittring kunde anas mellan de tva grupperna.
Forskningen kan har anses aningen motstridig eftersom att Heery och Noon (2012) férmedlar hot
desking som ett satt att minska anstélldas bendgenhet att skapa territorium.
Organisationsidentifiering

Termen Organisationsidentifiering (OlI) dok upp inom vetenskapen sa tidigt som ar 1958.
Da beskrevs konceptet som arbetarens “beslut att producera” och “beslut att deltaga” (March &
Simon, 1958, refererat i Bowen & Siehl, 1997). Under de kommande 20 aren jamstalldes

organisationsidentifiering i flera studier med attitudinal organizational commitment (AOC)



(Riketta, 2005). AOC omfattar socialt utbyte, sa som att den anstéllde ger anstrangning och
lojalitet i utbyte mot 16n och stod (Knippenberg & Sleebos, 2006). For att ett sddant utbyte ska
kunna ske maste antagas att organisation och individ &r olika enheter.

Ol definieras som en kognitiv Iank mellan organisationen och sjélvet. Denna definition
ansag Dukerich, Dutton och Harquail (1994) vara densamma for Ol som for AOC. Dock
ifrdgasattes det av andra forskare om organizational identification och attitudinal organizational
commitment verkligen omfattar samma saker. Commitment och identification anses bada vara
psykologiska lankar mellan individ och organisation men Knippenberg och Sleebos (2006)
visade trots det i sin studie att det finns distinkta skillnader. Forfattarna (ibid.) drar slutsatsen att;
“[Organizational] Identification reflects psychological oneness, [Organizational] commitment
reflects a relationship between separate psychological entities” (s.571). Knippenberg och Sleebos
(2006) menar alltsa att den viktigaste skillnaden mellan AOC och Ol ér att vid Ol ar individen
och organisationen en sammanfogad enhet medan AOC innebdr att de &r tva separata ting.
Riketta (2005) havdar att man maste vara uppmarksam i sin definition av begreppet eftersom att
det finns risk for viss 6verlappning. Ol ar dock mer sarbart vid extern paverkan (till exempel
skandaler) an AOC vilket kan bero pa Ols starkare emotionella bas i individen gor fenomenet
mer flyktigt (Conte & Landy, 2013).

Pratt (2000) beskriver Ol som att organisationens vérderingar praglas in i individen.
Detta sker nér personen interagerar med andra ménniskor i och utanfor organisationen och leder
till att individen kan forsta sig sjalv utifran organisationen som helhet (Pratt, 2000). Det betyder
att individen betraktar sig sjalv som en del av organisationen denna arbetar for och &ven
inkluderar organisationen i sin sjalvbild.

Pratt (2000) sammanfattar ocksa pa ett bra sétt varfor Ol behovs i dagens flexibla
arbetsliv. Eftersom att jobbsékerhet ar svart att garantera i ett féranderligt samhalle kan Ol ta
over huvudrollen i det psykologiska kontrakt som uppstar mellan en arbetsgivare och dess
anstéllda. Da organisationer forandras verkar det finnas ett behov av att individens och
organisationens varderingar stammer Overens, detta for att individen ska kunna agera som en
medlem av organisationen, dir av “inpréglingen” av organisationens varderingar (ibid.).

I undersokningen som foljer definieras organizational identification som upplevelsen av
enighet med, eller tillnérande till, en organisation samt individens definiering av sig sjélv i
termer av organisationen (Ashforth & Mael, 1989; Ashforth & Mael 1992).



Organisationsidentifiering kan ocksa anses reflektera en sammanslagning av sjalvet och
organisationen menar Ashforth och Mael (1989, 1992). Ju mer en person identifierar sig med en
organisation, desto mer kommer denna att inkludera organisationens normer, varderingar och
intressen i sjalvkonceptet (Ashforth & Mael, 1989; Knippenberg & Sleebos, 2006). Denna
definition grundar sig i, eller ar en specifik form av, social identity theory, en teori som séger att
individer identifierar sig med sociala kategorier som ett sétt att forstarka sin sjalvkansla
(Ashforth & Mael 1989). Genom att uppmarksamma omgivningen pa den egna
grupptillhérigheten far individen en majlighet att hoja sin sjalvkansla via gruppens framgangar
(Perdue, Dovidio, Gurtman & Tyler, 1990). Till exempel; genom att bdra en halsduk med
fotbollslagets namn kan personen ta del av dran ndr laget vinner.

For att en person ska identifiera sig med en grupp krdvs inte nédvandigtvis att personen
anstranger sig for att na gruppens mal.Det racker med att personen upplever sig vara fysiskt
knuten till gruppens 6de (utveckling). Personen upplever da gruppens med- och motgangar som
sina egna (Ashforth & Mael, 1989).

Hur stark en individs organisationsidentifiering &r beror pa hur attraktiv organisationens
image ar i dennes 6gon. Det har ocksa visat sig att en anstéllds beteende kan forandras bara
genom att denne far en annan syn pa den anstallande organisationen (Dukerich et al., 1994). Om
individen upplever organisationen annorlunda, till exempel upptacker nya distinkta egenskaper
och darmed varderar den pa ett nytt satt (mer eller mindre attraktiv), kommer detta att paverka
individens beteende. En vérdering av organisationen som mer attraktiv kommer enligt Dukerich
et al. (1994) att 6ka individens Ol och pa sa satt de beteende som ar relaterade till Ol (for
utveckling av vilka beteenden som avses, se organizational citenship behaviour nedan).
Forfattarna havdar alltsa att det gar att forandra anstélldas beteenden genom att férandra deras
satt att tanka pa organisationen, man behover darmed inte nédvéandigtvis lagga fokus pa
beldningar, nya arbetsuppgifter eller chefer (ibid.).

OI ar inte “allt eller inget”. Det finns olika grader av identifiering och det kan ocksa
forandras. Bara for att en person identifierar sig idag betyder det inte att personen kommer att
gora det i framtiden. Darfor ar det viktigt for foretaget att kontinuerligt arbeta mot att de
anstélldas identifiering bibehalls eller, vid behov, 6kar (Pratt, 2000). Ett tydligt exempel pa detta
uppstar om en organisation gar igenom en skandal. Skandalen skulle kunna leda till minskad Ol

(de anstallda vill ej definiera sig sjélva i termer av organisationen), men beroende pa hur val



organisationen anses hantera skandalen sa bor Ol antingen fortsétta att vara lag, eller dka igen.
Pratt (2000) lyfter ocksa fram att det finns en motsats till identifiering; desidentifiering
(disidentification). Desidentifiering innebar att en person vidtar atgarder for att inte forknippas
med organisationen.

Forskare har uppmarksammat fyra olika sétt att identifiera sig med en organisation;
Identifiering, ambivalent identifiering, neutral identifiering och desidentifiering (Kreiner &
Ashforth, 2004). Ambivalent identifiering innebdr att individen identifierar sig sjalv i termer av
vissa egenskaper som organisationen har, men inte alla. En neutral identifiering innebér precis
som det later, individen varken identifierar eller desidentifierar sig med organisationen. Denna
utokade modell for identifiering utvecklades av Kreiner och Ashforth (2004) och dess betydelse
for lojalitet gentemot foretaget diskuteras i Conte och Landy (2013). Forfattarna anvander sig av
ett exempel dér en anstélld, genom att bara en keps med logga, gor reklam for ett konkurrerande
foretag pa sin lediga tid. Detta kan anses vara en illojal handling. De ifragasatter om detta
agerade hade forekommit om personen identifierat sig med organisationen och kommer fram till
att det vore mindre troligt.

Organizational identification paverkar flera faktorer och vilka dessa &r kan vara
fordelaktigt for organisationer att veta. Det finns till exempel kopplingar mellan hdg skattning av
Ol och det for foretaget positiva fenomenet; Organizational citizenship behaviuor (OCB) (Van
Dick, Hirst, Grojean & Wieseke, 2007). Organizational citizenship behaviour omfattar beteenden
hos individen som inte ingar i arbetsbeskrivningen men som &nda bidrar till organisationens
fungerande (Organ, 1988, refererat i Moorman, Niehoff & Organ, 1993). OCB kan rent praktiskt
bestd i att utfora kollegors arbetsuppgifter for att hjélpa till, forsvara organisationen samt tala val
om den utanfor arbetsplatsen. Det kan ocksa vara att utfora extra arbetsuppgifter trots att
omstandigheterna ar svara (Borman, 2004).

Att anstallda utfor uppgifter som stracker sig utanfor det som egentligen ingar i
arbetsrollen kan ses som en vinst for organisationen, allra framst eftersom namnda ataganden
grundar sig i en positiv kénsla for arbetet (Borman, Miles, Spector & Fox, 2002).

Ol har vidare visat sig ha en negativ koppling till de anstélldas benégenhet att byta
arbetsplats (Cole & Bruch, 2006). Detta kan betraktas som positivt for en organisation vars syfte

ar att skapa lojalitet mellan sig och sina anstéllda.



Stark organisationsidentifiering ar positivt ocksa for den anstallde eftersom att det visat
sig relatera till arbetstillfredsstallelse (Van Dick, Hirst, Grojean & Wieseke, 2007). Nar en ledare
kanner stark Ol anstranger sig denne for att tillgodose sina anstélldas individuella behov pa
arbetsplatsen. Det leder i sin tur till jobbtillfredsstallelse och starkt Ol hos personalen (ibid.).

Det finns satt for arbetsgivaren att paverka sina anstélldas uppfattning av samhérighet
(OIl) med organisationen. Ett satt kan vara att forsoka paverka den allmanna bilden som finns av
organisationen ifraga. Omvérldens syn pa organisationen spelar namligen roll for styrkan i den
anstélldas Ol. Griffeth, Riordan och Wan-Huggins (1998) noterade en 6kning i organizational
identification da den anstallda uppfattade det som att andra (till exempel; kunder, andra aktorer
inom samma industri) ansag organisationen vara en bra arbetsplats.

| samma studie undersoktes ocksa kopplingen mellan upplevd trygghet i sin arbetsroll
och Ol samt forstaelsen for vad som forvéantas av den anstéallda och Ol. Med trygghet syftade
man har pa kanslan av att leva upp till det som yrkesrollen kraver. Det framkom att ju tryggare
individen &r i att denna fyller sin roll och ju storre forstaelsen ar for vad som kréavs inom dessa
ramar, desto hogre Ol (ibid.)

En organisation skulle alltsa kunna 6ka de anstalldas Ol genom att ge dem verktyg for att
na de, for sina arbetsroller, uppsatta malen samt vara lyhorda for att de forstatt sin uppgift.

Ett annat tillvagagangssitt for att 6ka Ol kan vara att pdverka omgivningens uppfattning
av organisationen i en positiv riktning.

Conte och Landy (2013) namner ocksa att moderna foretag gor speciella investeringar for
att 6ka de anstalldas identifiering. Ett exempel skulle vara att foretaget satsar pa miljovanliga
initiativ, ndgot som stammer Gverens med manga unga anstélldas varderingar, och darmed okar
chansen for att de vill identifiera sig med organisationen (ibid.).

Det finns dock forskning som argumenterar for att en allt for stark identifiering med en
grupp inte alltid leder till goda utfall. Detta kan intraffa nar organisationen som individen
identifierar sig med star infor ett misslyckande och individen trots det fortsatter att identifiera sig
(Haslam, Jetten, Postmes, Ryan, Spears & Webley, 2006). Med en sadan identifiering i atanke
kan man tanka sig att det finns stora, privata risker fér den anstallde om denna stannar kvar i en
organisation som till exempel gar mot konkurs. Annan kritik som kan riktas mot stark Ol ar att
uppfattningen av att organisationen &r en stor del av sjalvet (Ashforth & Mael, 1989) ocksa &r en

av grundpelarna i sekter, vilka i extrem form kan utgdra hot mot individens halsa (Pratt, 2000).
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Pratt (2000) menar att organisationer vars medlemmar har en allt for stark Ol i och med detta
upplever hanforelse men ocksa radsla infor organisationen. Detta bekraftar resonemanget ovan
géllande att allt for stark Ol kan betraktas som en egenskap ofta forekommande bland sekter.

Beslaktat med organisationsidentifiering ar team identification (T1). Liksom for Ol sa
innebar T1 att individen knyter sitt sjalvkoncept till sitt medlemskap i en grupp. Har sker dock
identifieringen med det narmaste teamet pa arbetsplatsen. T1 ar viktigt for att medlemmarna ska
vara lojala och &r en bidragande faktor till jobbtillfredstéllelse, innovation inom teamet och
teamprestation samt darmed ocksa teamets effektivitet (Guan, Luo, Peng, Qiu, Sun & Wang,
2013).
Organisationsforandring

Som namnts ovan sa finns det direkta satt att paverka de anstalldas uppfattning om
organisationsidentifiering. Styrkan av Ol kan ocksa paverkas utan att det ar sjalva syftet, till
exempel vid genomférandet av organisationsférandringar.

Organisationsforandringar kan ta sig olika uttryck men enligt Beer och Nohria (2000) &r
det framst tva typer som forekommer. Den ena ar grundad i ekonomi och den andra ar grundad i
foretagets kompetens. En forandring som &ar kommen ur tanken pa organisationens ekonomi béar
ofta med sig hastiga avvecklingar, nedskarningar och omstruktureringar. Forandringar med mal
att utveckla kompetensen &r ofta langsammare vilket beror pa att syftet ar att utveckla de
kunskaper som redan finns inom organisationen (ibid.). Dessa tva typer av forandringar kan
ocksa forklaras som episodiska och kontinuerliga forandringar. Kontinuerliga forandringar syftar
pa forandringar som &r standigt pagaende; det vill séaga tiden mellan att férandringsbehov
upptacks och genomférande av forandringen ér kort. Organisationer som lyfter fram larande och
improvisation anvander sig i storre utstrackning av denna sortens forandring. Episodiska
forandringar a andra sidan &r planerade, séllan aterkommande och har en borjan och ett slut. Det
kan till exempel gélla inférandet av ny teknik. Risken med episodiska forandringar &r att de inte
till fullo implementeras eftersom organisationen ofta planerar omfattande férandringar och
dessutom har en tidsram for projektet (Weick & Quinn, 1999). Enligt Beer och Nohria (2000)
utesluter inte den ena typen av forandring den andra. De kan daremot vara svarférenliga om man
inte har kunskap om tillvagagangssattet.

Organisationsforandringar kan leda till antingen starkt eller foérsvagad Ol hos individen.

Det som avgor huruvida Ol stérks eller forsvagas ar den upplevda kanslan av osakerhet samt tron
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pa att kunna hitta ett nytt jobb eller inte (Eugene, Jungsik & Seongsoo, 2013). Millward och
Postmes (2007) kom fram till att den omvalvande forandringen att ga fran att arbeta pa ett eget
kontor till att arbeta enligt konceptet hot desking, ocksa gav upphov till forandringar i Ol.
Forskarna bevisade att Ol stérktes genom inforandet av hot desking.

Studien av Millward och Postmes (2007) véckte darmed intresset for
organisationsidentifiering vid inférande av hot desking. Deras studie involverade 6vervégande
kvantitativa metoder. Trots att de stallt oppna fragor till deltagarna sa valdes att gora en
berdkning pa andelen positiva och negativa kommentarer och endast lite fokus lag pa att tolka,
forsta och finna en mening i svaren.

Syftet med foreliggande studie ar darmed att fylla en kvalitativ kunskapslucka kring hur
anstallda som arbetar i en hot desking-miljo uttrycker sin organisationsidentifiering. Huvudmalet
ar att genomfdra en analys av de asikter som anstéllda har om hot desking och identifiera
eventuella monster i uttrycken for Ol. Dessa moénster skulle sedan kunna bidra till
forskningsomradet (organisationsidentifiering) och utvidga forstaelsen kring varfor Ol okar efter
inforande av hot desking. Det kvalitativa bidraget som denna studie kan generera skulle alltsa
kunna ge en okad forstaelse for de kvantitativa fynd som tidigare gjorts inom forskningen.

Studiens underfraga vill besvara om styrkan av Ol forandras éver tid efter inférandet av
hot desking. Eftersom att Millward och Postmes (2007) tidigare visat att Ol ar starkare for
personer som arbetar i hot desking-milj6é (jamfort med anstéllda med egna kontor) kommer
istallet utvecklingen av Ol efter inférandet av konceptet att understkas. Det vill séga; uttrycks Ol
pa olika sétt beroende pa hur lange individen suttit enligt hot desking och forandras den faktiska
styrkan (matt med Mael scale) av Ol beroende pa hur lang tid det gatt sedan hot desking
introducerades?

Kan det till exempel vara sa att de anstéllda, precis efter férandringen, kanner oro vilket
enligt Eugene, Jungsik och Seongsoo (2013) skulle resultera i forsvagad OI? En sadan forandring
i Ol skulle i sa fall kunna utlasas dels i styrka pa Mael scale och dels som uttryck i den
kvalitativa analysen.

Denna studie syftar framst till att bredda kunskapen kring Ol vid arbetsmiljoférandringar
sa som hot desking, men kan eventuellt ocksa ge praktiska bidrag till arbetslivet. Om ett ménster
for hur Ol ter sig upptacks, skulle den kunskapen kunna gynna foretag som &r intresserade av att

paverka personalens Ol i samband med en liknande forandring. Det skulle ocksa vara en fordel
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att redan pa forhand ha en foraning om utvecklingen av Ol efter inférandet av hot desking. Detta
eftersom att organisationen da skulle kunna gora upp en handlingsplan for att till exempel hindra

den eventuella minskning i Ol som Eugene, Jungsik och Seongsoo (2013) menar kan intraffa.

Fragestallning

1. Hur uttrycker individer som arbetar i hot desking-miljo sin OI?

1a. Ar styrkan for Ol olika beroende pé hur lange individen arbetat i en hot desking-
milj?

Metod

Riketta (2005) argumenterar for att det verkar vara battre att méta organizational
identification (OI) an att mata det beslaktade begreppet: attitudinal organizational commitment
(AOC) nar det galler att sedan kunna forsta och forutspa arbetsbeteende. Detta eftersom Ol
korrelerar starkare med ”’job involvement” och “extra role behaviour” &n vad AOC gor (Riketta,
2005).

For att mata Ol har olika test utvecklats, de tva mest anvanda ar Mael scale och
Organizational identification questionaire. Den forsta omfattar sex fragor som besvaras pa en
femgradig likertskala, medan den andra bestar av 25 fragor (Riketta, 2005). En metaanalys som
omfattade 96 studier kom dels fram till att Mael scale ar den mest frekvent anvanda skalan och
dels att de tva skalorna métte olika saker. Organizational identification questionaire hade flera
items som tydligt relaterade till organizational commitment och work group attachment medan
Mael scale pa ett mer distinkt satt mater organizational identification (Riketta, 2005).

Riketta (2005) skriver:

Overall, the results speak to the usefulness of the Mael scale. Given the additional
advantages of this scale (short and easy to administer; widely used; many results
demonstrating its reliability and construct validity), it appears to be the best Ol measure
available to date. (s. 374)

Valet av kvantitativt matinstrument foll alltsa pa Mael scale (se bilaga 1) (Ashforh &
Mael, 1992) eftersom den skalan anvants mest frekvent i tidigare forskning, mater Ol pa ett
explicit satt och gor det dessutom med hjalp av farre fragor a4n Organizational identification
questionaire. Riketta (2005) granskade Mael scale och ansag den ha god reliabilitet. Det tyder pa
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tillfredstallande intern konsistens sa val som test-retest reliabilitet. Cronbach’s coefficient alpha,
som mater hur vél items mater samma sak, anvéandes i undersokningen for att se om reliabiliteten
var god. Férutom reliabilitet ar ocksa validiteten viktig att ifragasatta. Dalig validitet resulterar i
att matinstrumentet inte méater det som det ar avsett att mata. Aterigen refereras hér till Rikettas
(2005) metaanalys som tydligt visade att Mael scale mater just Ol.

Att kombinera kvantitativa och kvalitativa forskningsmetoder inom samma studie ar
ibland ett krav for att kunna svara pa forskningsfragan pa ett uttdmmande vis (Willig, 2013). |
studien fyller kombinationen en viktig funktion eftersom den kvalitativa delen bland annat skulle
kunna ge en utokad forstaelse for utfallet av den kvantitativa delen av undersokningen (Mael
scale). Tre 6ppna fragor formulerades for att ge en bredare bild av hur Ol kan utvecklas éver tid
hos personalen efter inférandet av hot desking. Nedan uteldmnas foretagets namn for att det inte
ska kunna identifieras.

Forsta fragan 1 undersdkningen 16d “In your opinion, what is it like working in a hot
desking environment? (Hur upplever du att det &r att arbeta enligt hot desking? Utveckla.)”

Syftet med denna fraga var att genom svaren utlasa de anstalldas uttryck for Ol. Fragans
utformning inspirerades av Millward och Haslams (2007) 6ppna fragor eftersom att de
genererade svar relaterade till organisationsidentifiering. Anledningen till att svaren som
samlades in kunde kopplas samman med Ol &r alltsd att deltagarna i hog utstrackning uttryckte
sina upplevelser kring organisationen och hot desking i termer relaterade till Ol samt att denna
tolkning gjorts med framgang i tidigare studier. Exempelvis kunde deltagares positiva, till Ol
kopplade, uttryck for organisationen och hot desking representera en hog skattning for Ol.

Fraga nummer tva i enkéten var f6ljande: “Describe your attachment to --- during the first
two weeks of working in a hot desking environment. (Beskriv din kansla av samhdrighet
(vikénsla) med --- under de forsta tva veckorna efter infdrande av hot desking.)” Denna fraga
syftade till att spegla de anstalldas organisationsidentifiering under starten for konceptet hot
desking.

Fraga nummer 3 i enkéten var: “Describe your current attachment to --- after increased
experience of working in a hot desking environment. (Beskriv din nuvarande kansla av
samhdrighet (vik&nsla) med --- efter att ha fatt mer erfarenhet av att arbeta med hot desking.)”
Aven hér var syftet att undersoka den upplevda samhorigheten med organisationen men har

spegla den nuvarande graden av Ol.
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Analysen av de 6ppna fragorna skedde enligt det som Krippendorff (2004) benamner som
content analysis (innehallsanalys). Med innehallsanalys kan monster i den insamlade datan
upptéckas (ibid.).

For att ytterligare motivera metodvalet kan ndmnas att, Millward och Haslam (2007) i sin
studie som, i likhet med denna studie, behandlade &mnena hot desking och Ol anvande sig av
Krippendorffs (2004) innehallsanalys. Med hjalp av denna innehallsanalys kunde Millward och
Haslam (2007) skapa sig en battre forstaelse for utfallet pa Mael scale.

Valet av specifik metod for innehallsanalysen foll pa clustering. Clustering innebar att
forskaren grupperar sina objekt, attribut eller koncept utifran likhet. Likhet kan sokas pa olika
sétt; exempelvis kan forskaren soka efter verensstammelser, korrelation, antal delade attribut
eller leta efter en viss innebord bland meningarna och orden (Krippendorff, 2004).

Genom att soka efter likheter i datan grupperas denna och monster framtrader. Vad
forskaren véljer att soka efter avgor hur grupperingen ter sig i slutdnden. Idealet for en analys
baserad pa clustering ar att de olika grupperna ar sasmmansatta enligt innebord och inte genom
exakta likheter i ordval (Krippendorff, 2004).

Validitet, reflexivitet och etiska 6vervaganden

Att tala om validitet nar det galler kvalitativ forskning ar att ga fran forutsagelser och
fakta till att istallet tala om tolkning (Kvale, 1995). Willig (2013) patalar att det i kvalitativ
forskning &r upplevelsen som deltagarna har kring en h&ndelse som &r det intressanta att studera
for den kvalitativt inriktade forskaren. Har 6verges alltsd ambitionen att nd en bestamd sanning
(Kvale, 1995).

For att skapa validitet i analysen av kvalitativa forskningsresultat krévs det att forskaren
stdndigt granskar sina egna resultat (Glaser & Strauss, 1967 refererat i Kvale, 1995). Det Glaser
och Strauss (ibid.) menar ingar i granskningen ar att reflektera 6ver trovéardigheten for de
framtagna resultaten. Gallande processen da undersokningens resultat framtratt har en forankring
i tidigare forskning varit grundldggande. Detta kan ses i redovisningen av resultaten samt i
metoden dar bakgrunden till fragornas uppkomst finns presenterade.

Enligt Willig (2013) &r den ekologiska validiteten ofta hog for undersdkningar som
genomfort sin datainsamling pa arbetsplatser. Det innebér att de innehar en naturlig

overforbarhet da miljon for insamlingen &r naturlig och ej utford i ett labb. For denna studie kan
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det antas galla da datainsamlingen skett genom att deltagarna fatt svara pa fragorna i enkaten pa
sin arbetsplats.

Inom kvalitativ forskning anses forskaren, rent personligen, kunna influera resultatet. For
att minska den eventuella paverkan som forskaren kan ha haft pa exempelvis bedémningarna av
datan sa rekommenderas denne att reflektera dver sin paverkan. Det gar alltsa, inom kvalitativ
metod, inte att se forskaren som totalt avskuren fran resultatet, denne ses snarare som en del av
processen dar resultatet framkommer. Uppmarksamhet maste darmed riktas mot forskarnas
forkunskaper och egenskaper for att lasaren ska kunna ha en mojlighet att dverblicka hur dessa
kan ha paverkat resultatet (Willig, 2013).

Fragorna som stalldes formedlades via en internetbaserad tjanst som foretaget tidigare
sjalva anvant som hjalpmedel vid interna undersokningar. Deltagarna ar sedan tidigare ocksa
vana vid att uttrycka asikter kring sin arbetsmiljo, nagot som styrker att undersékningen inte
kommit deltagarna till skada vare sig fysiskt eller psykiskt. Undersékningen utformades enligt
Vetenskapsradets etiska regler for samhallsvetenskaplig forskning (Vetenskapsradet, 2011).

Inget avsiktligt moment av manipulering férekom utan deltagarna fick en dvergripande
forklaring kring undersokningens upplégg. Deltagarna deltog efter informerat samtycke, var
medvetna om att det inte fanns nagra konsekvenser med att avbryta undersékningen och fick
reda pa att deras svar behandlades anonymt. Denna information framkom tydligt av foljebrevet
(se bilaga 3) som deltagarna kunde lasa innan paborjad undersékning. I samma féljebrev blev
deltagarna uppmarksammade pa var de kan vanda sig for att ta del av resultatet.

Deltagare

Undersokningen genomfdrdes pa ett storre multinationellt foretag i teknikbranchen.
Foretaget har huvudkontor i Japan och dess produkter riktar sig till en konsumentmarknad med
snabb utvecklingstakt. Det svenska sétet har ca 2000 anstéllda och omfattar avdelningar for
bland annat design, programmering och utveckling.

Deltagarna valdes utifran hur lange de arbetat i en hot desking-miljo. Det resulterade i tre
grupper som suttit enligt hot desking sedan maj 2013 (grupp 1), augusti 2013 (grupp 2) samt
oktober 2013 (grupp 3). Syftet med att tillfraga deltagare som anvént hot desking under olika
lang tid var att kunna besvara fraga 1a; ar styrkan av Ol olika beroende pa hur lange den

anstallde arbetat i en hot desking-miljé? Alla deltagare var inforstadda med vad hot desking
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innebar. De hade innan hot desking inférdes medverkat pa en introduktionsdag som gav dem
forstaelse for arbetssattet i den nya miljon.

En jamn spridning av antalet deltagare mellan de tre olika grupperna efterstravades och
det genererade en fordelning av 33,3% (grupp 1), 34,9% (grupp 2) och 31,7% (grupp 3).

Undersokningen skickades ut till 100 personer vilket resulterade i 69 svar. Efter att
ofullstandiga svar plockats bort var det slutgiltiga antalet deltagare 63 stycken (58,7% man,
41,3% kvinnor). Medelaldern for deltagarna var 46 ar och anstallningstiden var i genomsnitt 9 ar.
Material

Undersdkningen bestod av en internetbaserad survey i tre delar; kvantitativ (Mael scale),
kvalitativ (tre 6ppna fragor) och demografiska variabler.

Fragorna for Mael scale stélldes pa originalspraket engelska medan de éppna fragorna
presenterades pa bade svenska och engelska. Anledningen till detta upplagg var att det interna
spraket pa foretaget ar engelska. Dock ville inte riskeras att deltagare missforstod de kvalitativa
fragorna, eller avstod fran att utveckla sina svar pa grund av otrygghet med engelska spraket.
Dérav dverséttningen till svenska.

De 6ppna fragorna foljdes av tre demografiska fragor; alder, kén och antal arbetade ar pa
foretaget. Deltagaren fick ocksa fylla i nar denne borjade arbeta i hot desking-miljo.

Procedur

Internetbaserad survey valdes eftersom att foretaget dar undersokningen genomfordes
ligger i framkant géllande IT-teknik och mycket av dess verksamhet sker via dator. En
internetsurvey ansags darfor vara mest bekvamt for deltagarna vilket skulle kunna 6ka
svarsfrekvensen. En studie fran 2009 (Denscombe, 2009) visade att internetsurveys inte har
nagon negativ inverkan pa svarsfrekvensen. Det verkar dessutom som om deltagarna ar mer
benagna att bade svara och utveckla sina svar pa 6ppna fragor i en internetsurvey (jamfort med
en undersokning pa papper) eftersom att det anses mindre kravande att svara utforligt vid datorn
jamfort med for hand (Denscombe, 2009).

En mindre pilotstudie genomfdrdes for att utvardera undersokningens upplagg. De
engelska Gversattningarna pa de 6ppna fragorna granskades ocksa av en akademiker med
engelska som modersmal.

Distribueringen skedde genom att ett foljebrev samt en lank till undersékningen

skickades ut till deltagarna via en kontaktperson pa foretaget. Foljebrevet utformades noggrant
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eftersom det visat sig att svarsfrekvensen okar om deltagarna uppmarksammas pa att deras
utforliga svar &r viktiga (Smyth, Dillman, Christian & McBride, 2009). En paminnelse skickades
ut tre dagar efter det forsta utskicket.

Resultat

Mael scale

Den interna konsistensen kontrollerades for Mael scale. Chronbach’s alpha koefficienten
uppmattes till .78 vilket ar ett gott resultat med tanke pa att skalan endast omfattar sex items.

Fragorna pa Mael scale transformerades till en variabel (Totalt Ol). M = 23,56, SD =
3,56. Vérdena var normalfdrdelade enligt Kolmogorov- Smirnov statistics (.08) och variansen
inom grupperna var homogen enligt Levene’s test (.94). SPSS identifierade en outlier men
genom att titta pa 5 % trimmed mean kunde det utlasas att outliern inte paverkade medelvardet
pa ett betydelsefullt satt.

En envégs variansanalys genomférdes for att utrona om det fanns skillnader i
organisationsidentifiering géllande de tre grupper av individer som arbetat enligt hot desking
under olika lang tid. Grupp 1: 7 manader (M = 24,62, SD = 3,54), grupp 2: 4 manader (M =
23,45, SD = 3,23), grupp 3: 2 manader (M = 22,55, SD = 3,76) Medelvérde, standardavvikelse
samt konfidensintervall gar att utlasa ur tabell 1. Inga signifikanta skillnader pa signifikansniva

p <.05 noterades.

Tabell 1

Antal deltagare, medelvarden, standardavvikelse och konfidensintervall for Ol.

95 % Konfidensintervall for medelvarde

N M SD Undre Ovre
Gruppl 21 2462 3,54 23 26,23
Grupp 2 22 23,45 3,23 22,02 24,89
Grupp 3 20 22,55 3,76 20,79 24,31
Totalt 63 23,56 3,56 22,66 24,45
Oppna fragor

Fraga 1. Genom innehallsanalysen av friga ett (“In your opinion, what is it like working

in a hot desking environment? (Hur upplever du att det &r att arbeta enligt hot desking?
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Utveckla.)”) framkom forst tva tydliga kategorier. En omfattade negativt betonade kommentarer
och en positivt betonade kommentarer. | en tredje kategori samlades fem kommentarer som inte
svarade pa fragan, alternativt inte formedlade en asikt som berdrde hot desking. Ett exempel pa
en sadan kommentar ar foljande: “Like any other Landscape based workplace.” De totalt fem
kommentarerna valdes, pa grund av ovan namnda anledningar, att plockas bort fran vidare
analys. Av dessa bortplockade kommentarer kom tre fran undersokningsgrupp tre och en vardera
fran grupp ett och tva.

Det viktigaste att ha i atanke nér resultatet pa denna forsta fraga lases ar att fragan inte
sager nadgot om huruvida organisationsidentifieringen ar stark eller svag. Istallet ligger fokus pa
att redovisa de tydligaste uttrycken for Ol som fanns i undersékningen. Manniskor upplever
saker olika och darmed blir det ocksa naturligt att dsikter om organisationsférandringar sa som
inforandet av hot desking, gar isar. Det intressanta blir istallet att utveckla vilken betydelse dessa
olika asikter kan fa for OI.

Genom clustering (sokande efter likhet i deltagarnas kommentarer) uppkom en rad
underkategorier, sa val positivt som negativt klingande. Som exempel kan namnas; flexibilitet,
frinet, nya interaktioner, kreativitet, buller, minskad teamkénsla och leta efter kollegor. Vidare
analys ledde till att teman utifran dessa underkategorier tradde fram. Bland de positiva
underkategorierna uppkom féljande tre teman; attraktiv organisation, dvergripande positiv
instélining och dkad interaktion. Bland de mer negativt betonade kommentarerna uppkom fyra
teman; hemlos, stress, ineffektivitet och missndjd. Namnen pa samtliga sju teman grundas i deras
formaga att omfatta underkategorierna, men ar ocksa lanken till att kunna tolka de anstalldas
organisationsidentifiering.

De tre positiva temana som framtradde relaterade bade till varandra och till Ol, nagot
som ocksa stamde for de fyra temana som relaterade negativt till Ol. Det visade sig dessutom att
temana “attraktiv organisation” och “hemlds”, pa egen hand hade en koppling till OL. Hur detta
tedde sig framkommer i analysen nedan samt utvecklas senare i diskussionen.

Positiva teman.

Attraktiv organisation. Tidigare forskning har, som ndmnts ovan, visat att en organisation
som enligt den anstéllda ar attraktiv aven ger upphov till 6kad Ol (Dukerich et al., 1994).
Deltagare som uttrycker sig kring organisationen och hot desking med hjélp av termer relaterade

till en attraktiv organisation kan darmed ocksa anses ge uttryck for Ol. Exempel pa uttryck som
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omfattades av temat attraktiv organisation &r; frihet, flexibilitet, modern och energigivande
arbetsplats samt de kommentarer som handlade om den kreativa miljon. Dessa egenskaper har i
tidigare studier visat representera en attraktiv organisation (Lievens & Highhouse, 2003).
Darmed har uttryck for en attraktiv organisation ocksa ansetts vara uttryck for
organisationsidentifiering.

Overgripande positiv installning. Vidare uppkom ett tema vars benamning blev
’overgripande positiv instdllning”. Har gavs uttryck for en allméint god instillning till
organisationen, dess beslut om inférandet av hot desking och hot desking i sig. Ett exempel pa ett
svar tillhérande detta tema &r:” (...) From a personal opinion I like the new set up more and
understand the benefits with having flexible seating.”

I analysen kunde det ocksa skonjas att manga av de som beskrev organisationen med
attraktiva termer (se ovan) dven gav uttryck at en allman tillfredsstallelse med organisationen
och dennas utformning av hot desking-miljon.

Att vara tillfreds med sin arbetsgivare ar relaterat till Ol genom social identity theory.
Teorin séger att ménniskor dverlag stravar efter att hoja sin egen positiva sjalvkansla (Ashforth
& Mael 1989; Perdue, Dovidio, Gurtman & Tyler, 1990). Om individen da tillhor en
grupp/organisation som den sjalv anser vara lyckad kommer individen, enligt social identity
theory, vilja spegla sig i organisationens glans (Perdue, Dovidio, Gurtman & Tyler, 1990).

Sannolikheten &r stor att graden av Ol ékar da individen genom att férmedla en god
installning till den egna organisationen ocksa, som medlem, 6kar sjalvkanslan. Med andra ord;
nar personen berémmer organisationen, berommer den ocksa sig sjalv. For att kunna ta del av
organisationens berém 6kar individen sin identifiering med organisationen - ju mer de &r enade,
ju mer berém kan individen ta at sig och med det utvidga sin sjalvkansla.

En god installning till organisationen och konceptet hanger alltsa ihop med OI genom att
individen 6kar sin identifiering for att kunna ta at sig av organisationens framgang.

Under temat “6vergripande positiv instéllning” foll ocksa de svar ddr anstillda sjdlva
ansag sig folja organisationens direktiv kring konceptet hot desking, men papekade att
kollegorna inte gjorde det. De anstéllda tycktes framstalla sig sjélva och organisationen som en
positiv enhet som ocksa tog avstand frdn de som “’brét mot reglerna”. Med tanke pa att en

forandring kan ge upphov till antingen starkt eller forsvagad Ol (Eugene, Jungsik & Seongsoo,
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2013) tolkades svar dar de anstallda stod pa foretagets sida i férandringsprocessen som ett
uttryck for starkt OlI.

Okad interaktion. Det tredje, och sista, positiva temat #r det som fick namnet ”6kad
interaktion”. ”Okad interaktion” anses inte pa egen hand relatera till Ol utan gor det framst
genom sin kanaliserande funktion av temat ’6vergripande positiv instdllning”. Temana anses
hanga samman pa sa vis att da individen betraktar organisationen som en del av sjalvkonceptet
borde detta naturligt framkomma varje gang denna interagerar med andra. Om bilden av
organisationen, precis som har, ar positiv sa indikerar det en spridning av en sadan image vid
exempelvis méten mellan anstéllda.

Som namnts tidigare anses Ol 6ka da anstalldas bild av foretaget paverkas positivt fran
diverse hall (Dukerich et al., 1994). Ett medel for paverkan skulle mycket troligt kunna vara
interaktionerna anstallda emellan. Hot desking verkar enligt svaren pa undersékningen 6ka
interaktionen, detta stammer éverens med tidigare forskning (Millward, Haslam & Postmes,
2007; Hirst, 2011). Denna interaktion i kombination med den positiva instéllningen skulle
darmed kunna leda till att en image av en attraktiv organisation sprids. Detta kan anses dka
individernas onskan att identifiera sig med organisationen. Att interaktionen pa foretaget faktiskt
har 6kat sedan inférandet av hot desking stddjs av kommentarer som;‘(...) Jag traffar andra
ménniskor dn de i mitt team, sé forstaelse och samarbete dver granserna okar.”

Negativa teman. De fyra negativa temana som framtrédde efter bearbetningen av
materialet relaterade bade till varandra och till minskad Ol. Nedan féljer en redovisning av dessa
fyra samt en kort forklaring pa hur de anses hanga samman.

Hemlos. Det forsta temat fick rubriken “hemlds” eftersom att det omfattade uttryck sa
som: “Feel like a "homeless" always looking for a place to stay(...)”, ”From a personal
perspective, not to have a base place makes you feel like a visitor(...)” och *“(...) It is hard to
relax when you don't have your own seat; a place where you feel you belong. You never know
where you will end up in the morning.”

Uttryck som fallit under temat “hemlds” formedlar att en kénsla av 6vergivenhet har
infunnit sig hos de anstallda efter att hot desking infordes. Detta tema &r darmed det som
tydligast relaterar till minskad Ol eftersom det beskriver hur de anstallda inte langre kanner sig

som en del av organisationen da samhorigheten &r borta.
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Stress. Direkt avhangigt kénslan av hemléshet verkade kanslan av 6kad stress vara.
”Stress” blev dirmed namnet pa nésta tema. Att behdva bira pa sina tillhorigheter under dagen
samt att inte ha en bestamd plats att dagligen aterkomma till bidrar till en kansla av stress enligt
analysen. En deltagare uttrycker foljande;” Har[d] to focus due to a restless feeling of not having
my own desk, my place to focus, my sanctuary (...)” Aven buller och en allmant stokig
arbetsmiljo ser ut att vara problem som é&r direkt kopplade till hot desking och som ocksa de
bidrar till upplevd stress. Till exempel sa beskriver en deltagare att hot desking &r ett bra koncept
men att ljudnivan och distraktionerna &r till stor nackdel nar arbetsbordan &r stor. Det finns ocksa
andra anstallda som angett koncentrationssvarigheter i samband med de hdga ljudnivaerna och
det allménna “’springet” som uppstatt.

En kategori inom temat stress ar “begransad”; kategorin omfattar upplevelsen av
begransning i forhallande till hot desking-miljén da den anstallda inte anser sig kunna utfora sina
arbetsuppgifter pa basta satt. Deltagare berattar bland annat om hur avdelningar som &r avsedda
for tyst arbete inte fungerar, teknik som kranglar och bristen pa utrymmen for konfidentiella
samtal.

Ineffektivitet. Stress ar i viss man bra for arbetsprestationen, men relationen ar kurvlinjar
och stress kan betraktas som antingen god eller dalig (Selye, 1956, refererat i Conte & Landy,
2013). For mycket dalig stress forsamrar prestationen vilket leder till nasta tema som
undersokningen resulterade i: ineffektivitet. Temat omfattar inte bara den anstélldes svarigheter
att koncentrera sig, utan ocksa den tid som gar at till att leta efter saval sittplats som kollegor
samt den extra tid det tar att komma igdng med sina uppgifter nar arbetsmaterialet inte ligger pa
en bestdmd arbetsplats. Tva deltagare sétter ord pa problemet; “time-consuming - to have to
clean out and arrange desk with all equipment (...)several times a day(...)” och *“(...)hard to find
people(...) lo[o]se efficiency as it takes time to settle in/move out of your seat.” Denna
minskning i produktivitet verkar, logiskt nog, leda till ytterligare okad stress men ocksa till ett
overgripande missndje med situationen. Deltagare har, bland annat, sagt att de féredrog
arbetsmiljon som den var innan hot desking infordes.

Under analysens gang tradde ett monster fram; kanslan av heml6shet som framkommer i
denna hot desking-miljo leder till 6kad stress vilket minskar effektiviteten. Forhallandet mellan

dessa tre teman skapar sedan ett allmént missnéje hos den anstéllda.
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Missnojd. “Missnojd” var ett tema som uppstod da det ansdgs vara en Gvergripande
kansla i manga av de negativt riktade svaren. Detta tema skulle kunna ses som en motsvarighet
till den positiva kategorins “Gvergripande positiv instdllning”. Inom temat “missndjd” foll bland
annat kommentarer dar det papekades att arbetsmiljon var battre innan hot desking-konceptet
infordes. Exempelvis 4r kommentaren ““(...) passar inte mig” intressant eftersom att den inbjuder
till diskussion kring vem det egentligen passar for. Dessutom formedlar den med klarsprak en
missndjd kansla. Temat missnojd ansags vara relevant for Ol med tanke pa den negativa
installningens troliga inverkan pa arbetstillfredstallelse och OCB, faktorer som skulle kunna
minska Ol.

Fraga 2. Undersokningens andra éppna fraga stalldes med syftet att forsta hur
deltagarnas Ol tedde sig vid inforandet av hot desking. Eftersom att forandringen skett pa ett
liknande satt for grupperna, sa bor ocksa organisationsidentifieringen vid inférandet av hot
desking uttryckas pa samma satt och darmed uppmata liknande styrka. Skillnaden mellan
grupperna var har endast att de blivit introducerade vid olika tillfallen.

En separat innehallsanalys for de olika grupperna paborjades, vilken ledde till en forsta
overgripande kategorisering. Svar innehallande uttryck som passade in i flera kategorier,
styckades upp och fordelades i de olika kategorierna.

Det visade sig att fyra gemensamma kategorier uppkom i alla grupper; Positiva, negativa,
neutrala samt svar som relaterade till minskad teamidentifiering. FOr att jamfora om styrkan i Ol
skiljde sig mellan grupperna réknades uttrycken i varje kategori. Styrkan av en kategori, till
exempel “positiv”, kunde inte métas genom att bara jamfora antalet positiva kommentarer mellan
de olika grupperna. Detta berodde pa att antalet totala svar for varje grupp inte var jamnt
fordelade. Istéllet sa méattes styrkan av kategorierna genom att berdkna den relativa styrkan for
varje kategori inom varje grupp. Ingen skillnad i styrka noterades, vilket stamde 6verens med
forvantningen. Med andra ord, den relativa fordelningen av antalet positiva, negativa, neutrala
och till minskad teamidentifiering relaterade kommentarer sag lika ut i alla grupper. Det fanns
alltsa ingen 6vergripande skillnad géllande hur anstallda uttryckte att deras
organisationsidentifiering var under de forsta tva veckorna med hot desking.

Fraga 3. Den tredje fragan stalldes som ett kvalitativt komplement till Mael scale. Den @mnade
alltsa att mata den befintliga styrkan av Ol. Fraga tva visade att organisationsidentifieringen vid

inforandet av hot desking sag likadan ut for de olika grupperna. Om grupperna pa denna tredje
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fraga visade olika styrka i Ol, skulle slutsatser kring att Ol paverkas av hur lange individen suttit
enligt konceptet kunna dras.

Gruppernas svar behandlades ocksa har separat. Kategorisering skedde med samma
metod som vid fraga tva och genererade ocksa samma kategorier: positiva, negativa och neutrala
kommentarer samt kommentarer som relaterade till teamidentifiering. En stor méangd svar
plockades bort pa grund av att de inte besvarade fragan. Analysen av kategorierna, och darmed
métning av styrkan for Ol, inom varje grupp ansags inte genomforbar pa grund av att de
relevanta svaren var for fa. Resultatet av kategoriseringen for fraga tre visade snarare pa att
deltagarna haft svart att forsta fragan.

En kategori som framkom i svaren for alla grupper, bade pa fraga tva och tre, var
upplevelsen av minskad teamidentifiering. Denna uttrycktes pa ett tydligt sett genom
formuleringar si som “affecting the teamwork needed to do our jobs in a very negative way(...)”
och “Jag har lart kinna nya manniskor, men tappat kontakten med mitt eget team”. Eftersom
kategorin “minskad teamidentifiering” fanns representerat hos alla grupper (bade pa fraga tva
och tre) tyder det pa att den kénslan var stark hos de anstallda vid inférandet av hot desking och
att denna bibehdlls atminstone sju manader efter att konceptet introducerats.

Diskussion

For att utveckla de samband som framkom mellan temana i analysen av svaren pa de
oppna fragorna presenteras har tva modeller. De tva modellerna syftar & ena sidan till att
fortydliga de samband som redan presenterats mellan temana. A andra sidan syftar de till att
fortydliga kopplingen till organisationsidentifiering.

Modellerna som foljer kommer alltsa att presentera bade hur hot desking kan leda till att
organisationsidentifiering minskar men ocksa hur det kan leda till en 6kning. Anledningen till att
undersokningen inte forsoker forutspa om hot desking i huvudsak leder till 6kning eller
minskning ar att, det inte omfattades av fragestallningen. Istéllet besvarar modellerna fragan om
hur Ol uttrycks i hot desking-miljé samt synliggdr eventuella konsekvenser.

Forutom att bidra till forskningen kring Ol framkommer nedan ocksa hur de tva
modellerna kan tankas anvandas som ett hjalpmedel for foretag som funderar pa att infora hot
desking eller redan har infort konceptet.

Modell for 6kande Ol

Det framkom i undersokningen att foretaget ifraga, efter inférande av hot desking,
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betraktades som attraktivt bland dess anstéllda. Det innebar att foretaget beskrevs med ord sa
som flexibel, modern, kreativ med mera. Uppfattningen “attraktiv organisation” verkar hora
samman med de anstélldas 6vergripande positiva installning och leder till en stark Ol. Detta sker
eftersom att individen enligt social identity theory vill framhdva sig sjalv genom att manifestera
tillhdrighet till en attraktiv organisation (Perdue, Dovidio, Gurtman & Tyler, 1990). Det vill
séga, individer gor organisationen till en del av sjalvkonceptet.

En tredje komponent i modellen; interaktion, har visats 6ka i och med inforandet av hot
desking. Genom den okade interaktionen kan den positiva installningen och asikten att
organisationen ar attraktiv tankas spridas vidare. Da allt fler far hdra om foretagets fordelar och
positiva egenskaper dkar chansen att fler kommer att vilja identifiera sig starkare med

organisationen.

INFORANDET AV
HOT DESKING

ATTRAKTIV
ORGANISATION

POSITIV
INSTALLNING

OkaD Ol

OKAD
INTERAKTION

Figur 1. Modell for 6kad organisationsidentifiering i en hot desking-miljo.

Utveckling. En bidragande faktor till att de positiva asikterna sprids och Ol 6kar kan vara
group polarization. Teorin séager att en grupp som tillsammans uttrycker liknande asikter, med
tiden, kommer att uttrycka denna asikt allt starkare (Moscovici & Zavalloni, 1969). For foretaget
skulle detta vara en kalla till 6kad organisationsidentifiering och darmed ocksa lojal personal.
Problem uppstar dock om polariseringen blir for stark. Det skulle namligen kunna innebéra att
personalen slutar kritisera foretaget, att utomstaende asikter ignoreras och extrema och drastiska
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beslut borjar tas (Moscovici & Zavalloni, 1969). Sadana tendenser sags dock inte i
undersdkningen.

For foretaget kan det, genom den presenterade modellen, finnas fler fordelar att beakta.
For det forsta; att anstallda talar om organisationen som attraktiv, kan leda till att ryktet nar aven
utanfor den egna arbetsplatsen. Det i sin tur skulle kunna generera att fler personer med ratt
kompetens soker arbete hos organisationen. Detta ger mojlighet att valja de mest meriterade
medarbetarna och darmed 6ka det humana kapitalet. Att vara en bra arbetsgivare kan ocksa
ténkas ge foretetaget en hel del “goodwill”, det vill séga att allmanheten far en 6kad god
installning till foretaget. Pa sa sétt 6kar ocksa chansen att de intresserar sig for foretagets
produkter.

Den okade interaktionen kan tankas fa ytterligare positiva foljder tack vare inférandet av
hot desking. Manga anstéllda beskriver namligen hur de numera pratar med fler an de gjorde
tidigare och att de samarbetar med andra som de tidigare inte arbetat tillsammans med. Det hér
kan ses som en positiv aspekt for foretaget da nya samarbeten kan leda till uppkomsten av nya
idéer och infallsvinklar pa befintliga problem. Detta verkar ske eftersom att hot desking, genom
den okade interaktionen, leder till att anstélldas sociala natverk pa arbetsplatsen utvidgas.
Darmed kan de anstallda lattare veta vem som sitter pa en viss kompetens, och steget fran
upptackt problem till 16sning blir kortare. Denna effektivitet kan ses som ett uttryck for den
effektivitet Hanson (2004) beskriver vara ett resultat av det flexibla arbetslivet.

Modell for minskande Ol

Deltagare uttryckte att en kénsla av hemldshet intratt i samband med hot desking vilken i
sin tur verkar sammankopplad med upplevd 6kad stress. Stress bidrar till att effektiviteten i
arbetet sjunker, vilket sedan skapar & mer stress for den drabbade. Att som anstélld k&nna sig
hemlds samt infor detta uppleva stress och forsamrad arbetsprestation tycks leda till ett allmént
missndje. Missnojet verkar riktat mot den egna organisationen och dennas hantering av
personalen i samband med hot desking.

Att vara missndjd med den organisation man tillhdr samt 6verlag vara missnjd med sin
arbetssituation kan ses som motsatsen till den arbetstillfredsstéllelse som anses kopplad till stark
organisationsidentifiering (Van Dick, Hirst, Grojean & Wieseke, 2007). Darmed kan missnojet,
som tycks vara den slutgiltiga fasen i kedjan av negativt riktade teman, ses som ett uttryck for

forsvagad Ol.
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Figur 2. Modell for minskad organisationsidentifiering i hot desking-miljo.

Utveckling. Kanslan av hemldshet talar for en minskad Ol eftersom att samhorigheten med
foretaget borde minska nar individen inte k&nner sig forenad med detta langre. Denna kansla
tycks ha sin grund i att individen anser att foretaget har dvergivit sina anstallda. Overgivenhet
kan leda till att personalen aktivt véljer att desidentifiera sig med foretaget. Det innebér att
individen, for att slippa undan kanslan av att ha blivit dvergiven, véljer att ta avstand fran
organisationen ifraga. I och med denna desidentifiering, som i grunden innebar att de anstallda
inte l&ngre anser foretaget vara en del av sjélvbilden, minskar organisationsidentifieringen.

Spridning av minskad Ol. Det kan diskuteras om det som namnts ovan bara géller de
redan negativt instéllda individerna eller om denna minskning av Ol kan spridas bland de 6vriga
anstallda. FOr att vidareutveckla detta resonemang kravs det visst utnyttjande av den positivit
riktade modellen. Den visar namligen hur hot desking-konceptet 6kar interaktionen dverlag.
Detta var nagot som uttrycktes av bade deltagare som hade en dvergripande positiv installning
och deltagare som var missnojda. Nar denna okade interaktion appliceras pa den negativt riktade
modellen sa uppstar det ytterligare risker for minskad Ol bland de anstallda.

Konsekvensen av att placera den 6kade interaktionen i samband med den negativa
modellen ar en spridning av de missnojda asikterna. Spridningen skulle troligen framst ske inom
foretaget, genom den Okade interaktionen, men skulle ocksa kunna na utomstaende. Detta genom
den redan befintliga kommunikation som anstéllda antas ha med savél kunder som med privata
kontakter. Spridning av missngje skulle troligtvis leda till att organisationen skulle anses som allt
mindre attraktiv av bade anstéllda och av utomstaende aktorer. Att som organisation framsta som

mindre attraktiv kommer, enligt Dukerich et al. (1994), leda till minskad Ol bland de anstallda.
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Det har namligen visat sig att omgivningens positiva syn pa den egna organisationen &r viktig for
starkt Ol (Griffeth, Riordan & Wan-Huggins, 1998).

Modell for minskande Ol -exempel fran studien. Nedan foljer ett exempel fran studien
pa hur en missndjd individs Ol skulle kunna minska. Med andra ord; hur den negativa modellen
for Ol skulle kunna te sig i verkligheten.

Flera deltagare uttryckte att det pa grund av utformningen av hot desking-miljon inte
fanns nagot utrymme for konfidentiella samtal. Individen upplevde att det inte tagits hansyn till
dennes arbetssituation samt att denne inte hade nagonstans att ta vagen. Dessa asikter var logiskt
nog starkare for individer vars arbete omfattade dagliga situationer dar konfidentialitet &r av vikt.
Kénslan av heml6shet uppstar nar den anstallde anser att foretaget skapat en arbetsmiljo dar
denne inte kan utfora sitt arbete. Redan har vore det inte orimligt for den anstéllde att ifragasatta
sin funktion pa foretaget. For att dra situationen till det mest extrema scenariot skulle anstallda
kunna tdnka tankar som “Har jag tidigare arbetat pa fel sitt, borde jag inte behandla viss
information konfidentiellt?” eller “foretaget hindrar mig frin att géra mina arbetsuppgifter, vill
de att jag ska siiga upp mig?”. Sadana extrema slutsatser ar det ingen av deltagarna som dragit,
dock skulle fortsatt ignorans av de anstélldas behov kunna leda till det.

Hemldsheten (i detta fall; bland annat att inte veta var de ska halla konfidentiella samtal)
leder till att den anstéllde blir allt mer stressad. Detta i kombination med att standigt behdva leta
reda pa avskilda platser eller hdlla koll pa att ingen “ ldser dver axeln”, for att kunna utfora sitt
arbete leder till ineffektivitet. Den anstéllde blir alltsa mindre produktiv, vilket 6kar stressen
ytterligare. Detta blir en ond cirkel som standigt 6kar pa den dvergripande upplevelsen av
missndjdhet. Hemldshet, stress, ineffektivitet och missndjdhet kopplades i studien till minskad
arbetstillfredstallelse vilket i sin tur leder till minskad Ol.

Konsekvenser. For foretag kan det vara bra att ha i atanke att desidentifiering, eller
minskad OI, bland personalen eventuellt kan fa s drastiska konsekvenser som att personal véljer
att avsluta sin anstallning. En stor del av de anstéllda menade att de foredrog arbetsmiljon sa som
den var tidigare, innan hot desking inférdes. Det missngje som framkommit tros i forlangningen
kunna leda till att anstéllda soker nya arbeten, utanfér den nuvarande organisationen. Denna
slutsats kan dras eftersom att Ol leder till minskad personalomséttning och desidentifiering &r

motsatsen till Ol.
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Eventuellt soker man sig bort fran den stressiga miljon som hot desking verkar orsaka
och letar efter arbete inom ett foretag som inte infort konceptet. En 16sning, grundad i studien,
for organisationen kan vara att se till individen och dennes behov vid férandringar sa som
inférande av hot desking. Nagot som kom fram i undersékningen och som verkade vara av
betydelse for de anstéllda var namligen bristen pa medbestammande. Nagra uttrycker det som att
beslutet kring hot desking och dess utférande tagits 6ver deras huvuden. Darmed kan ténkas att
missndjet med inférandet hade minskat om de anstéllda fatt vara med och paverka utformningen
samt blivit lyssnade pa. Foretaget skulle da ocksa fatt ytterligare ett perspektiv infor
genomforandet samt haft mojlighet att forsvara konceptet innan eventuell negativ installning
skapats. De anstalldas upplevelse av hemldshet, vilket kan ses som roten till den minskade
organisationsidentifieringen, borde ocksa minska om foretaget tar sig tid att lyssna. For att kanna
att man hér hemma innebar delvis att ens asikter och kanslor visas hansyn.

Genom att i ett tidigt skede lyssna pa de anstélldas asikter skulle alltsa chanserna 6ka for
att de anstallda ser hot desking som en attraktiv egenskap hos organisationen vilket verkar leda
till att Ol dkar bland de anstéllda. Denna slutsats starks av att individer ar mindre bendgna att
kritisera sadant som den sjélv varit med och skapat (Yukl, 2013).

Teamidentifiering

Som nadmns i resultatet gick det tydligt att utldsa en minskning i de anstalldas upplevda
teamidentifiering. Denna identifiering med en mindre grupp har viktiga funktioner for foretag pa
sa vis att den bland annat leder till jobbtillfredsstéllelse och effektivitet (Guan, Luo, Peng, Qiu,
Sun & Wang, 2013). Om en individ som ingér och identifierar sig med ett team upplever att detta
rycks bort pd grund av en, av arbetsgivaren, bestamd forandring kan det tankas fa flera negativa
foljder. Bland annat skulle det kunna leda till att individen klandrar arbetsgivaren for den
upplevda forlusten. Tendenser av detta kunde tolkas ur svaren som nagra av deltagarna gav. I de
fall dar arbetsgivaren halls ansvarig for minskning av teamidentifieringen (och darmed
samhdrigheten) ar det inte svart att tanka sig att ocksa Ol minskar. Da skulle den anstallda kunna
uppleva det som att denne inte har nagon grupp alls att identifiera sig med. En sadan situation
skulle, i 1angden, kunna bidra till en liknande kansla beskriven av de anstéllda som uttrycker sig
uppleva “hemloshet”. De anstéllda som sorjer sin forlorade teamidentifiering och skyller
forlusten pa organisationen skulle darmed kunna tankas valja att soka annat jobb for att skapa en

ny chans till att inga i en grupp.
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Det verkar sannolikt att TI minskar nér hot desking infors, men behdver konsekvensen bli
som namnt; att individen star helt utan grupp att identifiera sig med? Detta skulle kunna
forhindras genom att organisationen som helhet tar ett kliv framat och visar sig vara minst lika
bra att identifiera sig med som teamet tidigare varit. Detta maste enligt ovan resonemang ske
genom att organisationens attraktiva sidor, som utvecklas nar hot desking infors, formedlas pa ett
bra sétt.

Modellernas anvandningsomrade

Genom att titta pa modellen forstar man hur viktigt det kan vara for foretaget att skapa
och bibehalla en positiv relation till anstallda. Det som uttrycks om foretaget i sociala
sammanhang, av de anstéllda sjélva, ar av stor vikt och det &r inte nagot som gar att kontrollera.
Med utgangspunkt i den positiva modellen, kan en forsta angreppsvinkel vara att uppmarksamma
de anstallda pa de attraktiva delarna i forandringen mot en hot desking-miljo. Det vill saga;
konceptets mojlighet till flexibelt arbete, frihet och omgivningens uppfattning om att initiativet
ar modernt och nytt.

Den svarare fragan ar dock hur individer som anser sig forlora pa konceptet ska kunna
fangas upp och hindras fran att utveckla minskad Ol.

De som ar missndjda ar exempelvis de anstallda som har behov av specialutformade
arbetsplatser utifran ergonomiska aspekter. De har personerna tvingas sedan inférandet av hot
desking bara med sig sin specialutrustning under arbetsdagen och beskriver en kénsla av att
ingen hénsyn tagits till deras situation. Ordet “hansyn” skulle hir kunna vara en del av 16sningen.
Eftersom att hot desking innebér en arbetsmiljé som &r standardiserad, skulle foretaget kanske
behdva vidta atgarder for att personer med sarskilda behov ska kéanna sig valkomna. Eventuellt
skulle en sadan I6sning vara att de som behdver extra ergonomiska redskap far skap narmre hot
desking-omradet. HOj- och séankbara bord och stolar pa alla platser skulle ocksa kunna leda till att
en viss individanpassning snabbt kan ske, vilket skulle kunna minska kanslan av hemldshet.

Kaénslan av hemldshet kan enligt modellen ses som roten till minskad Ol och déarmed &r
det viktigt for foretaget att uppmarksamma de asikter som formedlar just detta. Fortsatta studier
skulle dock behdvas for att ta reda pa om hot desking-konceptet passar alla sorters foretag eller
om viss modifiering skulle vara till fordel for vissa typer av foretag.

Bortfall

Studien hade ett externt bortfall pa 27 procent. Har maste det diskuteras om detta bortfall
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pa nagot satt har paverkat resultatet. Gallande den kvantitativa studien kan namnas att fler
deltagare hade dkat chansen for ett signifikant resultat genom att studiens power (chansen att
hitta statistiskt signifikanta skillnader om det finns nagra) blivit hogre. Ser man till effekten pa de
ickesignifikanta resultat som uppkom, blir det dock klart att deltagarantalet hade behovt vara
betydligt hogre for att skillnader med en sa pass liten effektstorlek skulle kunna bli signifikanta.
S& manga deltagare fanns tyvarr inte méjlighet att tillga och studien hade med det dven blivit allt
for omfattande for att rymmas inom den givna tidsramen.

Varken det externa bortfallet eller det interna bortfallet pa sju personer verkar ha paverkat
resultatet namnvart. De som valt att inte delta och de som inte fyllde i hela undersékningen,
skulle delvis kunna forklaras med den stressiga arbetsmiljon som rader i branschen. De ansag sig
kanske inte hinna vara med/slutféra undersékningen. Dock har analysen av svaren for de 6ppna
fragorna formedlat bilden av en stressig miljo, nagot som tyder pa att ett selektivt bortfall av
stressade inte verkar troligt. En svarsfrekvens pa 52,7 % har, enligt en omfattande metaanalys,
visat sig vara normalt nér det galler studier i organisationskontext (Baruch & Holtom, 2008).

Studiens svarsfrekvens uppgick har till 69% vilket alltsa ar battre &n genomsnittet for
denna typ av studie. Bortfallet pa den forsta och andra kvalitativa fragan var relativt fa och
ansags darfor inte haft ndgon inverkan pa resultatet. Mer problematiskt blir det for den tredje
kvalitativa fragan. Manga deltagares svar blev nédvéandiga att tas bort pa grund av att de inte
svarade pa fragan. Det ansags att bortfallet har paverkat resultatet sa pass mycket att den
planerade inomgruppsjamfarelsen for att fa fram ett matt pa styrkan av Ol inte var mdjligt.

Anledningen till att jamforelsen inte genomfordes var alltsa dels att svaren var for fa och
dels att bortfallet riskerade ha haft en systematisk karaktar. Ett systematiskt bortfall hade
inneburit ett skevt resultat som inte speglar verkligheten och tillforlitligheten hade blivit allt for
lag.

Det blir har naturligt att ifragasatta varfor fraga tre inte besvarats pa det satt som
forvantats. En forsta reflektion galler problemet med tidsperspektivet. Fraga tva besvarades pa ett
séatt som ledde till att en slutsats kunde dras kring grupperna. Oberoende av nér grupperna
borjade anvanda hot desking, kande grupperna liknande Ol vid inférandet av konceptet. Nér
sedan den tredje fragan analyserades framkom det att svaren var mycket lika de svar som getts pa
fraga ett. Om bortfallet varit litet hade detta kunnat tolkas som om deltagarna inte upplevde

nagon skillnad i sin nuvarande Ol i jamforelse med Ol precis efter inférandet av hot desking. Sa
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var inte fallet och darfor maste resultatet problematiseras. Det finns namligen en dverhangande
risk att deltagarna inte forstatt skillnaden pa fragorna och darfor svarat lika pa bada. Det skulle
ocksa forklara varfor svaren pa fraga tre inte bara var farre och kortare utan ocksa i storre
utstrackning gav uttryck for sadant som inte fragats efter. Med andra ord, deltagarna ansag sig
kanske redan ha besvarat fragan.

Det bor ater namnas att en mindre omfattande pilotstudie gjordes for att undersoka om
fragorna var begripliga och om de genererade svar som besvarade fragan. Efter ett forsta utskick
gjordes en del forandringar i fragornas formulering och darefter verkade fragorna
tillfredstallande. De engelska Gversattningarna av de éppna fragorna blev granskade av en
akademiker med engelska som modersmal. Trots detta tillvagagangssatt verkar det som om
fragorna inte blev tillrackligt tydliga.

Om vidare analys pa fraga tre hade kunnat genomforas riskerades anda att skillnaderna
blivit allt for sma for att kunna anses tillforlitliga. Detta grundar sig framst i att gruppernas
erfarenhet med hot desking endast skiljde sig & med ndgra manader. Under studiens
planeringsstadie framkom det att det pa foretaget fanns anstéllda som arbetat enligt hot desking i
over ett ar, anstallda som arbetat med det i ett halvar samt ytterligare en grupp som under den
senaste manaden blivit introducerade for konceptet. Detta var utgangspunkten for studiens
utformning av tidsperspektivet. Eftersom att gruppernas erfarenhet med hot desking spann éver
nastan 1,5 ar utformades en fragestéallning kring hur deras Ol forandrats évertid. Denna
tidshaserade fragestallning foll darfor aningen platt nar det framkommit att foretaget inte
distribuerat undersokningen till de éverenskomna grupperna. Tidsspannet blev slutligen sju
manader, nagot som kanske inte ar tillrackligt for att skillnader i Ol ska kunna upptéackas aven
om det funnits sadana.

Vidare forskning

Under arbetets gang uppmarksammades att en annan forskningsdesign hade varit lamplig.
Detta bekréaftades nar svaren analyserades; designen var inte tillrackligt stark for att kunna
generera tydliga svar pa fraga tre. Det ledde till att den andra fragestallningen inte kunde
besvaras. Tva forslag pa battre designval uppmarksammades, inget av dem var dock
genomforbara i denna studie pa grund av tidsbegransningen.

En design som skulle besvara den andra fragestéallningen pa ett béattre satt ar en

longitudinell studie (Shaugnessy, Zechmeister & Zechmeister, 2012). Forslaget innebér att Ol
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maéts, precis som i denna studie, med bade kvantitativa och kvalitativa matinstrument. Skillnaden
blir att samma grupp méts upprepade ganger; precis vid inforandet, efter ett halvar och efter ett
ar. Genom denna design kan samma fragor stallas vid alla matningarna och darmed underlattas
jamforelsen av svaren. Det hade ocksa minskat risken for att, som i denna studie; en fraga
paverkar svaret pa en annan (fraga tva ledde till fler irrelevanta svar pa fraga tre).

En annan, an mer kravande design, ar tidsserie design (Shaugnessy, Zechmeister &
Zechmeister, 2012) med tva eller flera grupper. Méatning av Ol sker da kontinuerligt och malet ar
att forskaren ska kunna se ett trendbrott i nivan av Ol nar hot desking infors. For att utesluta att
detta trendbrott beror pa okontrollerade variabler, underséks om samma trendbrott i tidsserien
uppstar nar ocksa den andra och tredje gruppen infor hot desking. Om alla tre gruppers
matningar 6verensstammer kan man dels forsta hur Ol paverkas av hot desking men ocksa utlasa
hur OI forandras 6ver tid efter inférandet av konceptet.

Slutsats
Studien besvarade huvudfragan genom att skapa tva modeller som bada visade hur

anstallda i en hot desking-miljé uttrycker sin Ol. Anledningen till att tvd modeller skapades var
att tva tydliga riktningar fanns bland undersokningsdeltagarnas svar. Dels svar som formedlade
negativa asikter och dels svar som formedlade positiva asikter. | undersékningen lades inget
fokus pa att mata vilken tendens som var starkast utan fokus lag pa att fanga de uttryck som
kunde forklara hur Ol ter sig for anstéllda i hot desking-miljo.

Nar organisationen ansags attraktiv fanns ocksa en koppling till en dvergripande positiv
instéllning, detta i kombination med den 6kade interaktionen som hot desking leder till, verkar
Oka de anstalldas Ol. Kanslan av hemldshet verkar leda till stress, vilket i sin tur kan medféra
ineffektivitet och ytterligare stresspaslag. Detta tycktes mynna ut i ett 6vergripande missnoje,
vilket sedan resulterade i att individen inte sdg nagon méjlighet att anvanda organisationen for att
framhava sig sjalv. Organisationsidentifieringen tycktes pa sa satt kunna minska och
minskningen riskeras ocksa spridas via den dkade interaktionen som hot desking fort med sig.

Minskad teamidentifiering var en stark gemensam namnare for alla deltagargrupper och
dess betydelser diskuterades. Underfragan gallande om styrkan av Ol var olika beroende pa hur
lange individerna arbetat enligt hot desking kunde inte diskuteras pa grund av ett icke signifikant

resultat pa Mael scale och ett for stort bortfall pa den tredje 6ppna fragan.
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Bilaga 1: Mael scale

1. When someone criticizes ---, it feels like a personal insult.

Strongly disagree
P

2. 1 am very interested in what others think about ---.

Strongly disagree

{

3. When | talk about ---,  usually say 'we'

Strongly disagree
P

4. --- successes are my successes.

Strongly disagree
-

5. If a story in the media criticized ---, | would feel embarrassed.

Strongly disagree
P

6. When someone praises ---, it feels like a personal compliment.

Strongly disagree
-

rather than 'they".

Strongly agree
P

Strongly agree

{

Strongly agree
P

Strongly agree
P

Strongly agree
P

Strongly agree
P
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Bilaga 2: Oppna fragor

1. In your opinion, what is it like working in a hot desking environment?
(Hur upplever du att det &r att arbeta enligt hot desking? Utveckla.)

2. Describe your attachment to --- during the first two weeks of working in a hot desking
environment. (Beskriv din kansla av samhorighet (vikénsla) med --- under de forsta tva veckorna
efter inforande av hot desking.)

3. Describe your current attachment to --- after increased experience of working in a hot desking
environment. (Beskriv din nuvarande kéansla av samhorighet (vikansla) med --- efter att ha fatt
mer erfarenhet av att arbeta med hot desking.)
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Bilaga 3: Foljebrev

Hej,

Vi heter Emma och Emelie och laser kandidatprogrammet for personal och arbetslivsfragor vid
Lunds Universitet. VVar c-uppsats ar nu pabérjad och vart intresse kretsar kring arbetsmiljofragor.
Darfor blev vi glada nar vi fick mojligheten att genomfdra en undersékning hos er som gatt
igenom en arbetsmiljéférandring i form av inférandet av hot desking.

Enkaten som foljer r en viktig del i arbetet med var uppsats och det hade betytt mycket om du
ville delta och svara utforligt! Undersékningen omfattar 9 fragor och tar mindre an 10 minuter att
genomfora. Svaren behandlas anonymt.

For att ta del av resultatet, kontakta oss pa mail; emelie.christersson@gmail.com

Tack pa forhand!

Vanliga halsningar,

Emelie Christersson

Emma Sjéholm

Dear sir/madame,

Our names are Emma and Emelie and at the moment we are writing our bachelor thesis in
Human resource management at Lund university.

We are interested in work environment issues and are therefore happy to be able to conduct a
survey at ---. A hot desking environment is something we would like to explore.

The survey is an important part of our bachelor thesis, which means that your participation and
detailed answers are much appreciated. The survey consists of 9 questions and takes less than 10
minutes to complete. Your answers will be anonymous.

To take part of the results, please contact us on: emelie.christersson@gmail.com

Thank you!

Best regards,

Emelie Christersson
Emma Sj6holm
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