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Activity based workplace offices are more and more common in
organizations today. Recent research in this field of interest is
quite limited and in particular research concerning leadership in
relation to activity based environments. The question is what
consequences the introduction of an activity based workplace
office has for the leadership within the organization. The purpose
of our study is to describe and analyze what possibilities and
challenges leaders face in an activity based environment. The
study was made at Orkla Foods Sweden which moved to a new
activity based workplace in March 2016. We have used
gualitative interviews with an abductive methodology. The
interviews were conducted with six leaders at five different
departments within Orkla Foods Sweden. The conclusion from
our results is that there are possibilities as well as challenges
when being a leader in an activity based workplace. The leaders
experienced that the possibility of cross functional work between
departments increased and became more efficient. At the same
time they also found it challenging to locate their co-workers at
the workplace. Further on, they experienced new challenges
concerning communication, controlling psychosocial aspects of
the workplace environment and also a decreased effectivity
within the team. With the result from this study, we want to
contribute with new knowledge at two different levels. First, we
want to give Orkla Foods Sweden insight into what possibilities
and challenges leaders in their organization experience in the
activity based workplace. Second, we want to contribute with
new research within the subject of leadership in relation to
activity based workplace.

Kvalitativ intervjustudie, ledarskap, leadership, aktivitetsbaserad
arbetsplats, aktivitetsbaserat kontor, activity-based workplace,
ABW.
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Forord

Forskningen kring aktivitetsbaserade kontors paverkan pa ledarskap ar i dagslaget begransad.
Séledes har det varit mycket intressant, roligt och larorikt att under hosten utforska detta
amne. Vi hoppas att l&sare av denna uppsats finner studien och dess resultat lika intressant
som vi och att den kan bidra med kunskap inom omradet. Vi vill rikta ett stort tack till var
handledare, Maria L&fgren Martinsson, som stottat, peppat och vaéglett oss langs
uppsatsskrivandets gang. Men é&ven ett tack till Calle Rosengren, forskare vid Lunds
Universitet, som bidrog med kunskap och inspiration i uppsatsens startskede.

Vi vill vidare rikta ett tack till Orkla Foods Sverige och de personer som medverkat i studien
och som delgett sina upplevelser kring mojligheter och svarigheter i den nya
aktivitetsbaserade miljon. Ett extra stort tack till Carolina Tengblad och Cecilia Grip pa Orkla
Foods Sverige som har mojliggjort var studie.

Tack!

Felicia Lindbom & Matilda Strém, Lund 2017-01-05



Begrepp och definitioner

Aktivitetsbaserat kontor:

Foljande begrepp anvands
synonymt i uppsatsen:

Ledare:

Medarbetare:

Aktivitetsbaserade kontor &r ett samlingsbegrepp for
olika utformningar av kontor dar ytorna anpassas
efter olika slag av arbetsaktiviteter. Kontoret ar
vanligtvis indelat i zoner som frdmjar olika typer av
arbete sa som: enskilt och ostort arbete, interaktion
och teamarbete samt innovation (Toivanen, 2015).

Aktivitetsbaserad  arbetsmiljo,  aktivitetsbaserad
arbetsplats samt ABW som star for activity-based
workplace som Orkla Foods Sverige sjalva anvander
sig av for att beskriva kontorskonceptet.

“Leadership is the process of influencing others to
understand and agree about what needs to be done
and how to do it, and the process of facilitating
individual and collective efforts to accomplish shared
objectives” (Yukl, 2013). Vid anvandning av
begreppet ledare syftar vi i studien till en formellt
utsedd ledare som ansvarar Over ett team pa
arbetsplatsen.

Vid anvandning av begreppet medarbetare syftar vi i
studien till de individer som respektive ledare
ansvarar for i sitt team.



1. Inledning

1.1. Problemformulering

| en artikel publicerad i Sydsvenskan diskuteras komplexiteten av att flytta fran ett
traditionellt kontor till ett aktivitetsbaserat och mer flexibelt kontor. Susanna Toivanen
uttrycker att organisationer och dess ledning stélls infor en rad olika utmaningar i anslutning
till en sadan férandring. Hon uttrycker vidare att flexibla kontorsutformningar inte passar alla
organisationer (Sydsvenskan, 2013).

ABW, activity-based workplace, ar en typ av kontorsmiljoutformning som pa senare ar blivit
mer och mer omtalad. Toivanen (2015) bendmner kontorsutformningen med begreppet
“aktivitetsbaserade kontor” men tydliggér dven att det finns en rad olika bendmningar.
Aktivitetshaserade kontor innebdr att den fysiska arbetsmiljon &r indelad i zoner. Dessa zoner
ar utformade efter vilken arbetsuppgift och sinnesstamning medarbetaren ar i for tillfallet. Pa
sa satt skapas en mojlighet for medarbetaren att arbeta dar hjarnan ar och inte dar skrivbordet
star. Zonerna &r saledes anpassade for att individen ska kunna valja lugna och lagmalda zoner
men aven platser som tillater interaktion och diskussion. Konceptet resulterar i att alla
medarbetare, oavsett befattning, saknar en egen och permanent arbetsplats. Toivanen (2015)
redogor vidare for att arbetsmiljon, beroende pa val av zon, tillater enskilt saval som arbete i
team. Medarbetarna i ett aktivitetsbaserat kontor har ett stort ansvar nér det galler att vara
sjalvgaende och planera sitt dagliga arbete.

Det sdgs finnas manga fordelar med ett aktivitetsbaserat kontor. MER (2013) namner fordelar
sasom en okad trivsel, kreativitet, kunskapsoverforing och flexibilitet samt optimering av
kontorsyta. De ndmner dven att foretag som arbetar mycket i team- och projektgrupper kan ha
stor nytta av ett aktivitetsbaserat kontor da spontana moten och interaktion kan
underlattas. Appel-Meulenbroek et al. (2011) menar att en svarighet med aktivitetsbaserade
kontor &r att skapa ett generellt koncept for att tillfredsstalla alla personligheter, arbetsstilar
och aktivitetsmonster i en och samma organisation.

Da aktivitetshaserade arbetsplatser fortfarande anses vara ett nytt arbetssatt kretsar mycket
tidigare forskning kring hur konceptet pa bésta vis implementeras samt hur medarbetare
anpassar sig till forandringen. Genom kontakt med en verksam chef som arbetar pa ett
aktivitetsbaserat kontor fick vi insikt i en pataglig problematik géllande ledarskapet i denna
miljo. Mer ingdende upplevde denna person att det fanns svarigheter med att vara en
nérvarande chef i en aktivitetsbaserad arbetsmiljo. Problematiken kring ledares agerande i en
ABW-miljo vackte vart intresse. | uppsatsen “Vem sitter du bredvid idag? En studie om en
aktivitetsbaserad arbetsplats i praktiken” (Dahlberg & Rudolfsson, 2014) visar den empiriska
undersokningen, genomford pa Vasakronan, att ledarens agerande ar en av de faktorer som
paverkas i den aktivitetsbaserade miljon. Resultatet visar att det finns svarigheter for ledaren
att kommunicera med sina medarbetare samt kontrollera deras arbetsprestation vilket bland
annat leder till hoga krav pa tillit i relationen mellan medarbetare och ledare. Lena Lid
Falkman (Dagens nyheter, 2014), forskare inom bland annat ledarskapsfragor vid
Handelshogskolan i Stockholm, genomfér forskning inom ledarskap i relation till den
aktivitetsbaserade miljon. Hon uttrycker att det saknas forskning om vilka konsekvenser
inforandet av ett aktivitetsbaserat arbetssatt kan ha for verksamhetens resultat och
medarbetarnas valmaende. Lid Falkman redogor dven for en avsaknad av forskning gallande
ledarskap i en aktivitetsbaserad miljo i relation till kommunikation. Hon stéller sig fragande
till hur exempelvis ledare ska agera for att sakerstélla valmaende hos sina medarbetare.



Genom intresse och med syfte att utdka forskning inom amnet, har vi genomfort en explorativ
studie dar vi beskrivit och analyserat ledares upplevda mojligheter och svarigheter i en
aktivitetsbaserad arbetsmiljo. Den empiriska studien har genomforts pa Orkla Foods Sverige
som i mars 2016 implementerade ABW. Vi ansag att detta var intressant att understka da
aktivitetsbaserade arbetsplatser blir mer och mer vanligt forekommande. Var avsikt har
saledes varit att mer djupgaende anlysera vilka konsekvenser ABW medfort for ledarskapet
inom en organisation. Empirisk data har samlats in genom kvalitativa intervjuer med ett
ledarperspektiv i fokus. Var ambition har, genom var studie, varit att tillgodose ett dubbelt
kunskapsansprak. Vi vill dels redogora for Orkla Foods Sverige hur deras ledare agerar i
miljon men dven tillféra ny forskning géllande ledarskap i relation till ett aktivitetsbaserat
arbetssatt.

1.2. Syfte

Syftet med var uppsats ar: Att efter inforandet av ett nytt aktivitetshaserat kontor beskriva och
analysera vilka mojligheter och svarigheter ledare, inom Orkla Foods Sverige, upplever i
relation till deras medarbare samt 6vrig organisation.

1.3. Avgransningar

Inledningsvis har vi valt att avgransa oss till att fokusera pa ledarnas upplevelser av den
aktivitetsbaserade miljon. | var studie avgransar vi oss aven till att inte analysera framkommet
resultat utifran ledarnas individuella ledarstil. Vi gor vidare en avgransning kring ledarnas
upplevda majligheter och svarigheter, da vi syftar till att beskriva och analysera detta utifran
fem valda hallpunkter (se avsnitt 3.2.3). Vi kommer inte att analysera hur forandringsarbetet
har genomforts utan avgréansar oss till att fokusera pa hur forandringsarbetet mojligtvis kan ha
paverkat ledarnas upplevda majligheter och svarigheter i den aktivitetsbaserade miljon.
Slutligen avgransar vi var studie till att beskriva och analysera sex ledares upplevelser. Dar av
speglar inte vart resultat samtliga ledares upplevelser inom Orkla Foods Sverige.

1.4. Fragestallningar

Foljande fragestallningar kommer att besvaras for att uppfylla studiens syfte:

1. Hur upplever ledare det aktivitetsbaserade kontoret?

2. Vilka majligheter och svarigheter upplever ledarna i den aktivitetsbaserade miljon?
3. Vilka skillnader upplever ledarna i sitt agerande efter implementering av ett nytt
aktivitetsbaserat kontor?

2. Bakgrund

| foljande avsnitt presenterar vi organisationen Orkla Foods Sverige. Vidare framstalls
information fran genomford bakgrundsintervju med Camilla Benckert, projektledare for
implementeringen av det nya aktivitetshaserade kontoret. Avsnittet beror syftet med Orkla
Foods Sveriges implementering av ABW, forandringsresan organisationen har paborjat samt
vilka forutsattningar som har givits till ledarna for att agera i den nya aktivitetsbaserade
miljon.

Orkla Foods Sverige &r ett livsmedelsforetag som har sin verksamhet utspridd i en rad olika
stader runt om i Sverige, med totalt ca 1500 anstallda. Foretaget bildades ar 2014, da Abba
Seafood, Procordia och Frodinge slogs samman till ett gemensamt foretag. Sedan mars 2016
har Orkla Foods Sverige sitt huvudkontor beldget i Malmoé. Foretaget arbetar med kénda
varumarken som exempelvis Abba, Paullins, Frodinge, Felix och Ekstréms (Orkla Foods
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Sverige, 2016). Tidigare var Orkla Foods Sveriges huvudkontor beldget i Eslov. Kontoret var
da utformat sa att storre delen av personalen hade egna, s& kallade cellkontor® och personalen
var placerade avdelningsvis. Ledarna till respektive avdelning hade kontor i nérheten av sina
medarbetare. Personalen var aven utspridd i tre olika byggnader, Benckert menar att detta
hdmmade tillfallen for informella samtal och interaktion. (Benckert, Camilla; Projektledare
for ABW pa Orkla Foods Sverige. 2016. Intervju 20 oktober).

“Man kan tycka att vi satt ndra varandra men att ta pd sig kldderna och ga in genom
fabriksgrinden och ta sig in i den andra byggnaden, det gjorde man bara om man hade ett
bokat mote. Man triffade aldrig de mdnniskorna spontant.” (CB, Intervju 20 oktober, 2016).

Pa huvudkontoret arbetar ca 250 medarbetare och i samband med deras flytt till Malmo
implementerades ett aktivitetsbaserat kontor. Pa Orkla Foods Sveriges huvudkontor finns
totalt fyra olika zoner som hamtat inspiration fran grundelementen; eld, vatten, jord och luft
(Se avsnitt 11.1. bilaga 1). De olika zonerna ar anpassade sa att varje individ kan valja
arbetsyta efter arbetets karaktdr men aven efter personlighet (Orkla Foods Sverige, 2016).
Syftet med en aktivitetsbaserad arbetsmiljo ar att framja tvarfunktionellt arbete och pa sa satt
bryta tidigare arbetsmonster som i sin tur kunde leda till en 6kad tillvéxt och innovationstakt
for foretaget. En aktivitetsbaserad miljo skulle dven hjélpa till att framja samarbeten och
skapa synergi. Benckert forklarar vidare att vid utformningen av kontoret var det dessutom
viktigt att leva upp till Orkla Foods Sveriges varderingar genom att skapa en arbetsmiljo dar
varje yta symboliserade deras passion for mat. Ytterligare en malbild for projektet var att gora
foretaget mer hallbart ur ett miljoperspektiv genom att digitalisera arbetet och sa smaningom
bli helt papperslésa (CB, Intervju 20 oktober, 2016).

Mottagandet i forandringsarbetet var blandad, en del anstéllda bemotte beslutet med 6ppna
armar medan andra visade ett starkt motstand. For att bemd&ta den blandade responsen
utseddes ledare i organisationen till forebilder i fordndringsarbetet. Vid inforandet av det
aktivitetsbaserade kontoret fanns inga undantag, dven VD saknade kontor och skulle befinna
sig i den gemensamma miljon. Benckert menar att for att skapa en positiv och gemensam syn
pa forandringen var en del tuffa beslut nédvandiga att ta.

“Ett aktivitetsbaserat arbetssatt kanske inte kommer att passa for alla. Om man starkt kdnner
att det inte passar en, kanske du inte ar ratt for vart bolag. Man maste vara foranderlig,

annars far man gd, inga undantag. Nu viljer vi detta och det kanske inte passar alla”. (CB,
intervju 20 oktober, 2016).

Benckert menar att grunden i att leda & densamma som i den tidigare arbetsmiljon. Ledaren
ska fortfarande, i samrad med medarbetarna, utforma samt folja upp mal. Om detta varit ett
utarbetat arbetssatt for ledaren tidigare ska det inte vara nagra problem att arbeta pd samma
satt i en aktivitetsbaserad miljo menar Benckert. Dock kan ledare som inte arbetat pa ett
sadant strukturerat satt tidigare stota pa hinder i den aktivitetsbaserade miljon. Ledaren har
inte langre samma mojlighet att under informella forhallanden folja upp och skapa sig en
forstaelse for medarbetarens dagliga arbete. Till foljd av detta ar nu tillit ett centralt begrepp
for ledarens och medarbetarens relation i den aktivitetsbaserade arbetsmiljon. Ledaren ska ha
en kdnnedom kring hur medarbetarna kanner infor den aktivitetsbaserade miljon och anpassa

! Cellkontor &r passande vid arbete som kraver mycket koncentration och sjalvstandigt arbete. Rummen &r
placerade i langa korridorer som i avskiljs med métesrum och mindre gemensamma ytor. Denna typ av kontor
h&mmar spontana méten med kollegor (Toivanen, 2015).



sitt ledarskap efter medarbetarens behov av stottning. Benckert menar att medarbetarens
valmaende och trivsel ar en av ledarens mest centrala uppgifter och ansvar. Under hosten
2016 genomgick ledarna en sista ABW-relaterad ledarskapsutbildning. Den behandlade hur
ledarna da trivdes i den aktivitetsbaserade miljon samt vilka problem som de sttt pa.

3. Metod

Metodavsnittet ar indelat i tre huvudomraden; metodologiska utgangspunkter, genomférande
samt kvalitetsaspekter. Vi kommer i avsnitten presentera valda metoder som vi anvant oss av
for att pa basta vis besvara vart syfte. Vidare redogor vi dven huruvida vi sakerstéllt en hog
tillforlitlighet och relevans i studien. Avslutningsvis fors en kritisk diskussion kring valda
metoder.

3.1. Metodologiska utgangspunkter

| var studie kommer vi att utgd fran en explorativ ansats. Jacobsen (2002) beskriver det som
en ansats dar forskning utférs inom ett outforskat omrade. Aktivitetsbaserade arbetsplatser ar
ett relativt nytt forskningsomrade och i synnerhet i relation till ledarskap. Det medfor att vi i
liten utstrackning har tillgang till teori och forskning och vi kommer saledes att ta avstamp i
empiri for att sedan forklara framkommet resultat med hjélp av teoretiska utgangspunkter
samt tidigare forskning. Vi amnar redogdéra for Orkla Foods Sverige hur ledare inom
organisationen upplever majligheter och svarigheter inom ABW, samtidigt som vi vill bidra
med ny forskning. Vi anser att en abduktiv ansats ar lamplig for att kunna besvara vart syfte.
Med det menas att empirin kommer att forklaras och analyseras med hjalp av teori (Fejes &
Thornberg, 2009). Da vi kommer att utgd fran empiri hade en induktiv ansats aven kunnat
vara mojlig. Dock ar vi medvetna om att vi bar med oss teoretiska forkunskaper, egna
erfarenheter och forestédllningar om ledarskap och &ven i viss utstrdckning om
aktivitetsbaserade arbetsplatser. Forforstaelsen kan paverka hur vi kommer att bearbeta vart
empiriska material da vi omedvetet saval som medvetet kommer att anvanda oss utav var
forforstaelse for att forsta insamlat material. Saledes ar en abduktiv ansats mest valbetankt da
vi kommer att pendla mellan empiri och var teoretiska forforstaelse. Da var studie &r av en
explorativ art vill vi med ett sa 6ppet sinne som mojligt granska det empiriska materialet utan
att fargas av tidigare erfarenheter. Vi & medvetna om att det i princip & omgjligt att inte
paverkas men var ambition ar att i s hog grad som mojligt se till kontexten och
intervjupersonens subjektiva upplevelser for att upptacka nya monster.

Genom vart metodval, kvalitativa intervjuer, ar syftet att fanga ledares upplevelser av ABW.
Inom socialkonstruktivismen konstruerar individen sin verklighet utifran sin subjektiva
upplevelse av kontexten. Inom detta synsatt soker forskare efter uppfattningar och upplevelser
kring ett visst fenomen (Jacobsen, 2002). Saledes &r vart synsatt i studien, i enlighet med det
socialkonstruktivistiska synsattet, tron pa att verkligheten skapas i den sociala kontexten. Vi
kommer darmed att fokusera pa hur ledare inom Orkla Foods Sverige upplever mojligheter
och svarigheter i en social miljo, i detta fall, den aktivitetshaserade arbetsmiljon.

3.2. Genomforande

3.2.1. Val av underso6kningsgrupp

| vart startskede forde vi en diskussion om vi skulle genomfora var studie utifran ett ledar-,
medarbetar- eller kombinerat perspektiv. Genom en explorativ utgangspunkt har vi valt att
utga fran syftet; Att efter inforandet av ett nytt aktivitetsbaserat kontor beskriva och analysera
vilka mojligheter och svarigheter ledare, inom Orkla Foods Sverige, upplever i relation till
deras medarbare samt 6vrig organisation. Som tidigare ndmnt har vi valt att ta avstamp i ett
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ledarperspektiv da vi kommit till insikt angaende den problematik som ledare inom ABW har
upplevt. I relation till vart syfte anser vi saledes att det &r intressant att beskriva och analysera
ledarnas subjektiva upplevelser kring fenomenet. Vi har dven genom var utbildning fatt insyn
i hur viktigt det &r att ledare agerar forebilder i en forandringsprocess. Detta ar nadgot som
diskuteras av Parker (2016) i forskningsartikeln “From scientific to activity based office
management: a mirage of change”. Parker menar att det &r av stor vikt att ledarna &r
engagerade och agerar som forebilder i en forandringsprocess, sasom implementeringen av
ABW.

Viktigt att klargora ar att vi garna hade analyserat fenomenet utifran bade ett medarbetar- och
ledarperspektiv. Genom att dven applicera ett medarbetarperspektiv, hade vi kunnat fa en
mojlighet att vara mer kritiska till ledarnas upplevelser da vi hade fatt ta del av information
fran bada parter. Namnvart ar ocksa att Orkla Foods Sverige under hosten kommer att
genomfora en enkatundersokning pa alla medarbetare vilket gor att vart ledarperspektiv kianns
aktuellt och mest givande for bade Orkla Foods Sverige och var egen del.

3.2.2. Genomforande av urval

| var studie har vi genomfort sex intervjuer med chefer pa fem olika avdelningar pa Orkla
Foods Sverige. Urvalet skedde i samrad med HR-avdelningen pa Orkla Foods Sverige. For att
sakerstalla att urvalet var i linje med vara dnskemal angav vi kriterier for vilka ledare vi
onskade skulle medverka i var studie. Kriterierna var féljande; formellt utsedda
avdelningschefer som arbetar pd en operativ niva och nara sina medarbetare. Onskvart var
dven att ledare fran olika avdelningar skulle medverka i studien for att uppna en sa stor
spridning som mojligt.

Nér forskare till viss del har inflytande 6ver urvalspopulationen i en intervjustudie definieras
detta som ett icke-sannolikhetsurval av Denscombe (2016). Vilket i vart fall innebar att vi
angav kriterier for vilka ledare vi ville intervjua i var studie. Vidare redogér Denscombe
(2016) for mojliga anledningar till varfor forskare valjer att utga fran ett icke-
sannolikhetsurval  och  namner  bland annat brist p&a information om
undersokningspopulationen som en tankbar faktor. Vi har i var studie angett kriterier for vilka
ledare vi ville intervjua men da vi saknade kunskap om personalen pa Orkla Foods Sverige
ansag vi det vara lampligt att 6verlata ansvaret till foretagets HR-avdelning som besitter mer
kunskap kring foretagets ledare.

3.2.3. Undersokningsmetod

Genom att utga fran empiri avser vi att besvara vart syfte; att efter inférandet av ett nytt
aktivitetsbaserat kontor beskriva och analysera vilka mojligheter och svarigheter ledare, inom
Orkla Foods Sverige, upplever i relation till deras medarbare samt 6vrig organisation. Studien
ar av en explorativ art, det vill saga att var avsikt ar att analysera ett relativt outforskat
omrade. Vi vill med var metod fanga ledarnas subjektiva upplevelse av den aktivitetshaserade
arbetsmiljon. For att lyckas med detta har vi anvént oss av kvalitativa intervjuer som metod.
En kvalitativ metod, s som intervjuer, lampar sig for studier som amnar beskriva eller
analysera problem i dess kontext. Vidare anvands kvalitativa metoder for att skapa en 6kad
forstaelse for valt fenomen (Krag Jacobsen, 1993). Fordelar med att anvanda intervjuer som
undersokningsmetod ar mojligheten att fanga en nyanserad och subjektiv bild av ett fenomen.
En kvalitativ metod ger &ven forskaren en mojlighet att arbeta flexibelt och félja
respondentens riktning samt fanga individens upplevelse (Jacobsen, 2002).



Bakgrundsinterviju med projektledare for implementering av ABW pa Orkla Foods Sverige
genomfordes Over telefon och var av en semistrukturerad art. Strukturen kannetecknas av
forutbestamda fragor och teman men ger ett utrymme for spontana foljdfragor (Jakobsen
2002). Syftet med bakgrundsintervjun var att den skulle hjélpa oss att skapa oss en forstaelse
for varfor Orkla Foods Sverige har infort ABW samt utgora ett underlag for kommande
datainsamling.

Da en intervju kan utformas pa olika vis stalldes vi infor ett val gallande vilken grad av
strukturering samt standardisering vi skulle anvanda oss av i den empiriska undersékningen.
Krag Jacobsen (1993) argumenterar for att en mer ostrukturerad intervju lampar sig for
undersokningar av en explorativ art. Det for att intervjuaren saknar en storre forkunskap samt
att de oppna fragorna lampar sig battre vid dmnen som kan upplevas som kansliga. Oppna
fragor begréansar heller inte respondentens utrymme att svara vilket leder till att man kan
upptacka nagot nytt och of6rutsett (Krag Jacobsen, 1993). Saledes har vi anvént oss av en
oppen form av intervjuer. Lantz (2007) menar att det inte gar att jamfora intervjuer i lika hog
utstrackning vid en 6ppen form da respondenterna kan forklara fenomen utifran subjektiva
upplevelser till skillnad fran en strukturerad intervju da de inte far utrymme till detta pa
samma vis. Konsekvensen av detta blir att vi har haft en medvetenhet kring att de olika
respondenterna kunde tala kring samma hallpunkter men syfta till olika ting och upplevelser.
Vid analys beaktade vi detta och analyserade vart resultat med forsiktighet.

Da vi burit med oss en forforstaelse kring ledarskap fran var utbildning samt erfarenheter i
yrkeslivet gor detta att vi inte har kunnat utga endast fran empiri. Vi visste saledes pa forhand
vilka bestamda omraden vi var intresserade av att undersoka. Risken med en helt 6ppen
intervju &r att respondenten kan styra intervjun i en oforutsedd riktning. En riktad 6ppen
intervju bestar av bestimda teman som respondenten fordjupar sig inom. Dock kan
intervjuaren styra respondenten mot de sedan tidigare bestimda teman (Lantz, 2007). | var
studie har vi saledes anvant oss av en riktad 6ppen intervju med forutbestamda teman som
respondenten kunde forhalla sig inom men samtidigt gavs det en mojlighet for ledarna att
svara utifran egna upplevelser.

Vid utformning av var riktade oppna intervju avgransade vi oss till specifika hallpunkter
utifran var forforstaelse. Som tidigare namnt vaxte forforstaelsen kring ledarskap fram genom
utbildning, praktisk erfarenhet samt intervju med projektledare for implementeringen av
ABW pa Orkla Foods Sverige. Gemensamt for vara utformade hallpunkter i intervjun var
faktorer som majligtvis kunde ha paverkat ledarens upplevda maéjligheter och svarigheter efter
inforande av det nya aktivitetsbaserade kontoret. Intervjuns hallpunkter togs fram i samrad
med Camilla Benckert, projektledare for implementeringen. De hallpunkter vi valde ér:
kommunikation, psykosocial arbetsmiljo, kontroll av arbetsprestation, tvéarfunktionellt arbete
samt organisationskultur. D& var studie &r av en explorativ art, och vi pa forhand inte visste
vilka hallpunkter som skulle bli centrala och betydande for besvarande av studiens syfte, blev
utfallet av hallpunkten organisationskultur inte kommer behandlas vidare.

Intervjun inleddes med information kring etiska évervaganden, syftet med studien, intervjuns
tidsomfang samt upplagg. Vi fortydligade dven for intervjupersonen att vart syfte inte var att
utvardera personens ledaregenskaper utan vi énskade pabdrja en utfylinad inom forskning av
ledarskap i relation till en aktivitetshaserad miljo. Vidare stallde vi fragor géllande befattning,
tid inom foretaget och hur lang erfarenhet personen hade av att arbeta som ledare. Fragor av
denna utformning, bendmnda som bakgrundsvariabler, kan hjélpa forskarna att tyda monster
och forsta intervjupersonens centrala aspekter och utgangspunkter (Lantz, 2007). Syftet med



de inledande fragorna var att visa ett intresse och forstaelse for intervjupersonen samt skapa
en trygg stamning infor den fortsatta intervjun. Som ett komplement till var
undersokningsmetod observerade vi den sista ledarskapsutbildningen inom ABW som
genomfors pa Orkla Foods Sverige. Det for att vi ville komplettera insamlad data fran
intervjuer med material gallande vilka forutsattningar och hjalpmedel ledare inom Orkla
Foods Sverige har givits i ABW-miljon. Styrkan med observationer &r att du som forskare kan
uppleva och forsta fenomen pa ett battre séatt an vid anvandning av exempelvis enkéter och
intervjuer. Detta for att vad som sags om ett fenomen kan skilja sig at fran hur det faktiskt
upplevs i verkligheten (Cohen et al. 2011). Resultat fran observationen behandlas inte vidare i
uppsatsen. Det da vi kom till insikt i att den resulterade i en kvalitetsforsékran till Gvrig
insamlad data snarare dn nya insikter.

3.2.4. Beskrivning av genomférande

For att diskutera upplagg, uppsatsidé och syfte med var studie genomfordes i oktober en
informantintervju pa Orkla Foods Sveriges huvudkontor i Malmé. Vid métet narvarade,
tillsammans med oss, en verksam avdelningschef samt en HR-manager fran foretaget. En
viktig del av uppstartsfasen var for var del att tillgodose Orkla Foods Sveriges 6nskemal
géllande studien men &ven att skapa ett 6msesidigt samarbete. Under detta mote faststalldes
var uppsatsidé och vi presenterade urvalskriterier.

| oktober genomfdrdes &ven en bakgrundsintervju over telefon med projektledaren for
implementering av ABW pa Orkla Foods Sverige. Syftet med intervjun var att skapa en
forstaelse kring implementeringen av ABW, hur de arbetat tidigare, hur de arbetar idag samt
hur deras syn pa ledarskap i en aktivitetshaserad miljo ser ut. Da urvalet slutforts av HR-
avdelningen pa Orkla Foods Sverige kontaktade vi valda intervjupersoner via mejl.
Information skickades ut gallande var studie, tidsomfattning av intervjun samt forslag pa
datum da vi kunde traffa ledarna (Se bilaga 2). Da detta mejlutskick inte gav en bra respons
skickades sedan tva paminnelser via mejl.

Innan paborjad datainsamling genomférdes en pilotintervju pa en av avdelningscheferna pa
Orkla Foods Sverige. Pilotstudien resulterade i insikter gallande begrepp som kunde upplevas
som kansliga samt svarigheter kring forstdelse av teman. Exempelvis uttryckte
avdelningschefen att ordet tema indikerade pa fem mycket atskilda omraden. Detta kunde
skapa en missvisande bild av intervjuns upplagg da vara valda teman hade en tendens att
overlappa varandra. Darmed beslutade vi oss for att &ndra begreppet tema till hallpunkter.

Sex intervjuer bokades in med ledare pa Orkla Foods Sverige. Intervjuerna genomfordes
under en tvaveckorsperiod i november manad med minst en dag mellan varje intervju. Det for
att skapa tid for reflektion, bearbetning av material och eventuell korrigering. Dock har inga
storre forandringar gjorts gallande utformning av intervjun. Vi turades om att leda intervjun
men vi bada stillde aktivt foljdfragor under samtliga intervjuer. Valda hallpunkter
presenterades med en beskrivning och vi betonade dess samband till ABW. Samtliga
intervjupersoner godkande inspelning av intervjun. Dessvarre skedde ett tekniskt fel och en
inspelning gick forlorad. Vi anser dock inte att vi gick miste om viktig information da
noggranna anteckningar fordes. Saledes ser vi inte att detta har paverkat vart resultat.
Slutligen genomforde vi var observation pa Orkla Foods Sveriges ledarskapsutbildning. Vi
observerade da en forelasning och workshop av upplevda majligheter och svarigheter som
ledarna ser i ABW-miljon.



3.2.5. Analysarbete

Med inspiration fran grounded theory’s analysmetodik har vi genomfort vart analysarbete®. Vi
har kontinuerligt genomfort ett analysarbete av insamlat material samtidigt som vi har
intervjuat ledarna pa Orkla Foods Sverige. | ett forsta skede genomfarde vi en 6ppen kodning.
Oppen kodning ar en inledande analys av det insamlade datamaterialet. Kodningen genomfors
genom att bearbeta materialet for att upptécka eventuella ménster och kategorier (Cohen et al.
2011). Det forsta skedet av analysarbetet genomforde vi individuellt. Det for att sdkerstélla att
vi inte paverkades av varandra i den inledande fasen av kodningsarbetet. | denna kodningsfas
bearbetade vi materialet med ett Oppet sinne genom att markera intressanta stycken och
meningar i transkriberingarna. Darefter jamfordes vara koder for att hitta det mest essentiella i
det empiriska materialet.

| den andra fasen av kodningsarbetet anvande vi oss av axial kodning. Kategorierna fran den
Oppna kodningen anvands for att tyda samband och skapa mer Overgripande koder i
materialet. Syftet med det andra steget i kodningsprocessen &r att upptécka subkategorier som
kan samordnas under en och samma kategori (Cohen et al. 2011). Vara inledande koder
sorterades i denna fas in i ytterligare kategorier som fargkoordinerades. Det for att urskilja de
koder som ansags vara relevanta och intressanta. Genomgaende kategoriserade vi koderna
med en forsiktighet for att sékerstélla att ledarnas beskrivna upplevelser inte togs ur sitt
sammanhang.

| det tredje och sista steget i analysarbetet anvénde vi oss av en selektiv kodning. | detta skede
av kodningsarbetet véljs de koder ut som anses viktigast och som har forekommit mest
frekvent. Dessa koder skapar sedan de slutgiltiga kategorierna for det empiriska materialet
(Cohen et al. 2011). I slutfasen av kodningsarbetet utforde vi en sista sortering av kategorier.
De slutgiltiga kategorierna gar i stor utstrackning i linje med de hallpunkter som vi anvande
oss av under genomférda intervjuer men tva nya kategorier har tillkommit. Hallpunkten
organisationskultur, som anvants i intervjun, kommer inte ber6ras vidare da vi gjorde
bedémningen att framkommet resultat inte ansags vara relevant for att besvara vart syfte.
Slutgiltiga kategorier presenteras separat i resultatavsnittet.

3.3. Kvalitetsaspekter

3.3.1. Etiska reflektioner

Det &r av vikt att sékerstélla att etiska Overvaganden beaktas i relation till organisationen och
intervjupersonerna. Vi har genom éverenskommelse med Orkla Foods Sverige kommit fram
till att vi inte behovt behandla deras organisationstitel konfidentiellt. FOr att garantera etisk
sakerhet for ledarna har vi foljt vetenskapsradets fyra riktlinjer; informera om krav pa
samtycke, ange information kring uppsatsens syfte och anvandningsomrade, information
gallande nyttjandekrav samt krav pa konfidentialitet (Vetenskapsradet, 2016). Inledningsvis i
vara intervjuer informerade vi om att intervjupersonen hade mdjlighet att avbryta néar den
ville. Dérefter angav vi information kring uppsatsens syfte, metod, anvandning och eventuella
risker. Da urval av ledare har genomforts i samrad med HR-avdelningen inom organisationen
upplyste vi ledarna om detta. Vi belyste att intervjumaterialet inte skulle kunna hérledas till
specifika personer da vi behandlat framkommet resultat konfidentiellt. Intervjupersonerna

? Enligt grounded theory utgar forskaren fran den empiriska datainsamlingen men arbetar vaxelvis med
datainsamling och analys. Forskaren arbetar &ven parallellt med att tolka sitt empiriska material med hjalp av
teori. Begreppet kodning innebar den process dar forskaren skapar en forstaelse for data som samlats in och
darefter utarbetar kategorier och begrepp. Kodningsprocessen bestar av tre steg, namligen dppen kodning, axial
kodning och slutligen selektiv kodning (Cohen et al. 2011).



skulle kunna kénna sig trygga med att deras uttalanden inte skulle kunna hérledas till dem.
For att sakerstalla konfidentialiteten har vi hanterat citat med forsiktighet. Slutligen har
nyttjandekravet uppfyllts genom att insamlad data inte &r tillganglig for kommersiellt bruk, da
uppsatsen endast publiceras i ett vetenskapligt syfte.

3.3.2. Validitet och reliabilitet

Vid genomfdrande av en studie ar det viktigt att tillgodose en hdg giltighet och tillforlitlighet.
En studies giltighet och relevans bendmns med annat ord som validitet. Begreppet innefattar
att studien méter det studien énskar att mata samt att insamlad data uppfattas som relevant och
kan harledas till en storre population. Validitet kan indelas i tva underkategorier; intern- och
extern giltighet (Jacobsen, 2002). For att sakerstélla en sa hdg intern giltighet som mojligt
valde vi, som namnt, att anvanda oss av Gppet riktade intervjuer. P& satt gavs ledarna en
mojlighet att tala Oppet kring sina upplevelser av svarigheter och mojligheter i den
aktivitetsbaserade miljon. Vi gjorde ett aktivt val att presentera hallpunkter pa ett 6ppet vis for
att i minsta man begransa ledarens svarsutrymme. Det da vi inledningsvis inte visste i vilken
riktning studien skulle fortga samt att studien &r av en explorativ art. For att sékerstalla att var
datainsamling uppnadde en sa hdg relevans som majligt samt att studiens syfte besvarades
inledde vi samtliga intervjuer med en presentation av vart syfte och tydliggjorde att samtliga
hallpunkter skulle komma att presenteras i relation till ABW. Samtliga hallpunkter inleddes
med en beskrivning. Det for att ledaren skulle redogdra for sina upplevelser i relation till
valda hallpunkter. Var avsikt var att forebygga att ledarna skulle aterge upplevelser kring sitt
ledarskap i en generell form. Vi anvande oss bada aktivt av foljdfragor for att kontinuerligt
vagleda ledaren inom valt forskningsomrade. Da ledarna stundtals talade kring sitt ledarskap
av en mer generell karaktar bemotte vi med féljdfragor i form av; Hur upplever du detta i
relation till ABW? Hur menar du? Menar du att detta ar nagot nytt du upplevt i ABW-miljon?
Foljdfragorna var for var del ett redskap som mojliggjorde att vi kunde sékerstalla en
forstaelse av ledarnas upplevelser pa ett korrekt vis. Det gjorde dven att vi kunde forhalla oss
inom syftets ramar. For att ytterligare sakerstalla studiens relevans genomférdes ett noggrant
analysarbete. Som tidigare namnt, utfordes forsta skedet av analysarbetet enskilt for att sedan
jamforas med varandra. Det for att garantera att endast de mest karnfulla och relevanta fran
intervjuerna behandlades vidare.

Extern giltighet och relevans inneb&r huruvida studien &r tillamplig i andra kontexter, det vill
sdga i hela organisationen och i andra organisationer. FOr att studien ska kunna vara
generaliserbar krdvs det en representativitet for det sammanhang som den ska 6verforas till
(Jacobsen, 2002). D& vart urval har resulterat i sex ledare fran fem olika avdelningar inom
Orkla Foods Sverige anser vi att resultatet utgdrs av en god variation av upplevelser fran olika
avdelningar och darmed olika kontexter. Daremot representerar resultatet individuella
upplevelser fran sex olika individer. Saledes &r dven resultatet till viss del bundet till dessa
ledare. Vi bar med oss en medvetenhet kring att ett utokat urval hade kunnat visa pa
ytterligare nyanser av upplevelser i resultatet. Dock kan vi tanka oss att resultatet i viss man
kan generaliseras till Orkla Foods Sverige i stort. Det dd samtliga ledare implementerat ABW-
konceptet under samma tidsperiod samt bar med sig lika erfarenheter fran tidigare
kontorsmiljo och vi kan saledes tanka oss att monster och tendenser som framkommit i
studiens resultat kan hérledas till organisationen i stort. Generaliserbarheten utanfér Orkla
Foods Sveriges ramar anses vara liten. Det da resultatet ar mycket kontextbundet och studiens
resultat &r beroende av den forandringsprocess som Orkla Foods Sverige nu genomgar. Da var
studie &r explorativ kan vi tdnka oss att den istéllet kan ge inspiration och ligga till grund for
vidare forskning.



Reliabilitet innebar att forskarna pa ett tillforlitligt och trovérdigt vis genomfort sin
undersokning. Det innebar att undersokningen inte far innehalla uppenbara matfel (Jacobsen,
2002). For att skapa en trovardighet i var studie var vi noggranna med att bada medverkade
vid samtliga intervjutillfallen. Vi valde &ven att disponera de olika intervjuerna under en
period pa tva veckor med en intervju per dag. Det for att skapa tid for reflektion, eventuella
korrigeringar men framforallt for att vi under samtliga intervjuer ville vara sa observanta och
fokuserade som majligt. Vi vill diskutera huruvida i vilken grad intervjupersonerna har givit
oss en sanningsenlig bild av deras upplevda majligheter och svarigheter. Det da &mnet kan ha
uppfattats som kénsligt och darmed kan ha medfort en risk att ledarna inte angett en
fullstandig bild av deras upplevelser. Det kan méjligtvis bero pa en lojalitet till foretaget eller
en vilja av att inte “héinga ut” sig sjilv under intervjun. Var roll som studenter pa Lunds
universitet kan dven ha paverkat intervjupersonen da vi gjorde ledarna medvetna om att deras
intervju skulle komma att anvandas i ett examensarbete som kommer att publiceras. Vi var
noga med att tydliggora att vi inte skulle utvérdera personens ledarskap men den formella
intervjusituationen anser vi kan ha skapat en kansla hos personen att detta anda var fallet.
Sammanfattningsvis anser vi dock att ledarnas upplevda svarigheter och majligheter framkom
under intervjuerna och att vi har erhallit ett varierat material som pa ett mycket bra satt kunde
hjélpa oss att besvara vart syfte.

Nér vi diskuterar studiens trovérdighet vill vi dven beakta den kontext Orkla Foods Sverige
befann sig i da studien genomfordes. Namligen att de befann sig och fortfarande befinner sig i
ett pagaende forandringsarbete da de i ar flyttade till sitt nya aktivitetsbaserade kontor. Dérav
tror vi att det hade varit svart att visa pa samma resultat om studien hade upprepats langre
fram i tiden. Det da ledarnas upplevelser av svarigheter och mojligheter i ABW idag influeras
av den forandringsresa som pagar. Saledes bar vi med oss en medvetenhet kring att kontexten
har en stor inverkan pa individens tankar och upplevelser.

3.3.3. Metoddiskussion

Oppet riktade intervjuer anser vi har varit en tillfredsstallande och lamplig metod for att
besvara vart syfte: att efter inforandet av ett nytt aktivitetshaserat kontor beskriva och
analysera vilka mojligheter och svarigheter ledare, inom Orkla Foods Sverige, upplever i
relation till deras medarbare samt Gvrig organisation. Ledarna har fatt tala fritt om deras
upplevelser utifran vara fem hallpunkter, vilket i sin tur bidrog till att vi fick ta del av manga
intressanta upplevelser och tankar. En mer strukturerad intervju hade férmodligen begrénsat
ledarna kring att prata fritt om sina upplevelser. De 6ppna intervjuerna var fordelaktiga for var
del da det gick i linje med var explorativa ansats. Det da vi inte minst i s hog grad som
mojligt ville genomféra intervjuerna med ett éppet sinne. Huruvida vi har lyckats halla oss
objektiva ar en aspekt som vi anser vara viktig att belysa. Vi ar medvetna om att det finns en
svarighet kring att vara fullstandigt objektiva. Vi har dock burit med oss en medvetenhet kring
detta och har fokuserat pa att utga fran varje individ i respektive intervju med ett sa neutralt
forhallningssatt som mojligt.

Desto fler intervjuer vi genomforde, desto fler intressanta aspekter fann vi. Det gjorde i sin tur
att foljdfragorna blev mer standardiserade i de sista intervjuerna. Dock anser vi inte att det har
varit en nackdel utan snarare en hjéalp for att fanga intressanta asikter kring aspekter inom
ledares agerande i en ABW-miljo, som férmodligen annars inte hade funnits.
Standardiseringen av foljdfragor gav oss ett verktyg for att paverka intervjupersonen till att
tala kring sin upplevelse utifran intressanta aspekter som kunde hjalpa oss att besvara vart
syfte. Med detta sagt fokuserade vi fortfarande pa individens upplevelser och egna
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tankemdnster, men erfarenhet fran tidigare intervjuer hjalpte oss att stalla foljdfragor som holl
intervjupersonen inom valda hallpunkter.

Utformade hallpunkter i intervjun som ligger till grund for var resultatdel utformades i ett
tidigt skede i arbetet. Nagot som vi har funderat 6ver ar om vi hade kunnat finna ytterligare
aspekter kring ABW i relation till ledarskap om en eventuell forstudie hade gjorts. Da var
studie ar av en explorativ art har vi inte haft tillgang till en sadan studie. Vi har inte heller haft
mojlighet att genomfora en forstudie pa egen hand pa grund av tidsbegransningar. Exempelvis
hade detta kunnat majliggora en insikt gallande vilka centrala mojligheter och svarigheter
som ledare upplever i en aktivitetsbaserad miljo. Darav hade var studie kunnat avgréansas till
farre hallpunkter som hade kunnat analyseras pa ett djupare plan. Da vi, pa grund av var
explorativa ansats, genomfort en omfattande intervjustudie med fem valda hallpunkter tog det
lang tid innan vi kunde tyda vilka centrala mojligheter och svarigheter som ledarna upplever i
den aktivitetsbaserade miljon. Detta skapade en svarighet for oss vid insamling av teoretiskt
material, da vi genom var abduktiva ansats, genomforde detta kontinuerligt. Genom denna
erfarenhet har vi kommit till insikt i att det mojligtvis hade varit fordelaktigt att paborja urval
av teoretiskt material efter avslutad datainsamling.

Var avsikt med att genomféra en observation var, som tidigare namnt, att komplettera
insamlad data fran intervjuer med material géllande vilka forutsattningar och hjalpmedel
ledare inom Orkla Foods Sverige ges for att agera i en ABW-miljo. Dock upplevde vi att var
observation snarare resulterade i en kvalitetsforsakran. Det da vi fick bekraftat att berérda
hallpunkter i intervjun var av stor relevans i forhallande till de teman som berérdes under
ledarskapsutbildningen. Vi anser inte att observationen gav de insikterna vi forutsag for att
kunna anvéanda informationen som ett komplement till Gvrig insamlad data. Det da
observationen inte tillforde ytterligare insikter och material till var studie. Saledes resulterade
observationen i en intressant erfarenhet men informationen anvandes inte vidare i uppsatsen.

Slutligen vill vi betona hur grundldggande det &r att forsta intervjupersonens kontext och dess
betydelse. Genom var pilotintervju fick vi en okad forstaelse géllande nddvéandigheten att
stalla fler specificerade inledande fragor kring individen och dess kontext. Vi upptéckte bland
annat att vi behdvde mer information kring hur ledaren dagligen arbetar, hur néra detta arbete
sker i relation till medarbetare samt hur l&nge personen haft en chefsbefattning. Detta for att
sedan kunna forsta ledarnas tankar och upplevelser utifran deras individuella kontext. Denna
upptackt paminde oss an en gang att vi aldrig kan bortse fran att respondenternas uttalande ar
kontextberoende.

4. Kallkritik

| foljande avsnitt redogor vi for hur vi har gatt tillvaga i sokning- och urvalsprocessen.
Vidare beskriver vi och argumenterar for val av anvanda kallor i uppsatsen. En diskussion
fors kring vilka kvalitetsaspekter vi har beaktat vid val av kallor.

Teori- och tidigare forskningsavsnitt utgdrs till stor del av vetenskapliga artiklar och
kompletteras med litteraturkéllor. De vetenskapliga artiklarna ar hamtade fran databaserna
LUB-search och google scholar. Vid sokning av litteratur har vi framst anvént oss av Lunds
universitets sokfunktion i “Lovisa”. Alla vara vetenskapliga artiklar ar peer-reviewed for att
Oka studiens tillforlitlighet. Vidare har vi varit noga med att granska artiklarnas syfte genom
att undersoka vem artikeln ar skriven for och i vilken kontext den &r publicerad. | startskedet
anvande vi oss av enskilda sokord pa svenska; exempelvis aktivitetsbaserad arbetsplats i
relation till ledarskap, for att utforska vilken forskning som fanns att tillga inom amnet. Da

11



denna typ av sokningar gav oss ett mycket begrénsat och icke onskvart utfall valde vi
fortsattningsvis att anvanda oss av engelska sokord som exempelvis; activity based workplace
and management, leadership and resistance in change, distance leadership, crossfunctional
teams, communication and leadership etc. Samtliga engelska sokord har &ven kombinerats
med sokord som; activity-based workplace, for att avgransa soktraffarna till vart valda
forskningsomrade. Vi har saledes tagit del av nationella sasom internationella kallor i var
uppsats. Sammantaget har sokresultaten gett oss ett begransat urval da aktivitetsbaserade
arbetsplatser i relation till ledarskap fortfarande ar ett relativt nytt forskningsomrade. Dérfor
presenterar vi aven tidigare forskning och teoretiska utgangspunkter av en mer generell
karaktar for att skapa en forstaelse och ringa in vart forskningsomrade.

Vid en granskning av referenslistan kan det noteras att en del tryckta kéllor som ligger till
grund for denna uppsats ar av dldre karaktdr. Det géller exempelvis The management of
organizational behavior av Hersey och Blanchard 1977. Motivet bakom val av éldre
litteraurkallor ar da vi i storsta mojliga grad valt att anvanda oss av primarkallor. Det eftersom
primarkallor ar desto mer tillforlitliga da de &r oberoende av andra kallor. Vi anvander i
mindre utstrackning sekundéarkallor for att finna grundldggande teorier som sedan har vaglett
oss till uppsokande av primarkallor. | vart fall behandlar ovan namnda litteraturkallor
metodologisk teori respektive situationsanpassad ledarskapsteori. Betydelsefullt i detta
sammanhang var att hamta teorierna fran forfattarna som grundat teorierna. Dérav anser vi att
kallorna av aldre karaktér, trots sitt tidiga publiceringsdatum &ar av kvalité och har bidragit
med stor relevans till var studie.

De internetbaserade kallorna som aterfinns i var uppsats ar hamtade fran Dagens nyheter,
MER, Orkla Foods Sveriges egen hemsida samt Vetenskapsradets hemsida. Dagens nyheter
och MER anvands som kéllor i inledningen for att vacka intresse och presentera information
kring aktivitetsbaserade arbetsplatser. Information fran Orkla Foods Sveriges hemsida samt
intervju med projektledare verksam inom foretaget anvandes for att skapa en forstaelse och
utforma bakgrundsavsnittet. Vi & medvetna om att informationen kan vara subjektiv men vi
anser att informationen vi aterfunnit i bakgrundsintervjun med projektledare pd Orkla Foods
Sverige samt foretagets hemsida ar av hog relevans och har givit oss en betydande forstaelse.
Vetenskapsradet ar en myndighet som finns under utbildningsdepartementet. De arbetar med
att utveckla svensk forskning av hog vetenskaplig kvalité. Genom vetenskapsradets hemsida
har vi faststallt etiska principer vilka genomsyrat var studie.

5. Tidigare forskning

| foljande avsnitt behandlas inledningsvis generell forskning kring kontorsutformningar och
dess paverkan pa individen. Det for att skapa en forstaelse for lasaren vilken inverkan
utformning av kontor har pa individen men aven da forskning kring ABW, i synnerhet i
relation till ledarskap, &r begrénsad. Vidare presenteras forskning mer specifikt kring
aktivitetsbaserade arbetsplatser och tvarfunktionella team, da aktivitetsbaserade kontor
vanligen framjar dessa. Avslutningsvis presenterar vi forskning kring ledarskap i relation till
aktivitetsbaserade kontor.

5.1. Den svenska arbetsplatsens historiska utveckling

Pa 1950-talet byggdes oppna kontorslandskap i stor skala i Sverige. Det Oppna
kontorslandskapet underlattade for kommunikationen genom att interaktion och transaktion av
information o©Okade bland de anstédllda. | takt med att den personalorienterade
arbetslivspedagogiken blev storre i Sverige uttryckte aven personalen mer och mer kritik mot
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det 6ppna kontorslandskapet, sa som hdg ljudniva. Under 1970-talet borjade foretag i Sverige
successivt att dverga till att arbeta i en kontorsmiljo som bestod av cellkontor dar avskildhet i
arbetet var mojligt (Bodin, Danielsson, 2005).

Idén om att hitta en kontorstyp som kombinerade fordelarna med 6ppna kontorslandskap och
cellkontor uppstod i slutet av 1970-talet i Sverige. Under 1990-talet skapade den tekniska
utveckling forutsattningar for att en ny kontorsutformning skulle vaxa fram. Ett kontor som
var oberoende av tid och plats utvecklades, det sa kallade flexkontoret. Den anstéllda har
ingen egen arbetsplats da personalen forvantas att arbeta utanfor kontoret i viss utstrackning.
Den senaste kontorsutvecklingen i Sverige ar de sa kallade aktivitetshaserade kontoren.
Kontoret har, precis som flex-kontor, inga fasta arbetsplatser och personalen forvéntas arbete
pa distans regelbundet. Skillnaden &r att det aktivitetsbaserade kontoret ar indelat i zoner med
olika egenskaper for att personalen ska kunna valja arbetsplats utifran personlighet och
arbetsuppgiftens karaktar. Aktivitetsbaserade kontor marknadsfors som ett nytt koncept men
begreppet uppfanns redan under 1970-talet. Kontorsutformningen uppfanns med syftet att ta
bort de negativa effekterna i ett 6ppet kontorslandskap. Med hjalp av de olika zonerna skulle
medarbetaren kunna undkomma hdga ljudnivaer och arbeta avskilt vid behov (Toivonen,
2015).

5.2. Kontorsutformningars paverkan pa individen

Toivanen (2015) menar att arbetsmiljobelastningar uppfattas pa olika satt i olika kontorstyper.
Kontorets utformning samt arbetsstationers och mdblers placering har betydelse for de
anstélldas arbetstillfredsstéllelse och prestationer. Seddighs (2015) presenterar i sin studie att
kontorsutformningar av mer 6ppet slag forknippas med mer problem i arbeten som kréver en
hogre grad av koncentration. Arbete i ett kontor som innebdr att du sitter ndrmare dina
kollegor associeras med mer distraktion och stress. | detta avseende anses cellkontor vara den
mest lampliga kontorsutformningen. Toivanen (2015) styrker detta argument och menar att
anstéllda som har mojlighet till en avskildhet, inom ett cellkontor alternativt flexkontor,
rapporterar hogre arbetstillfredsstallelse. Detta forklaras med att individen kan arbeta ostort i
ett eget rum samt att ljudnivan ar béattre an i en mer 6ppen miljé (Toivanen, 2015). Likasa som
att Seddighs (2015) resultat visar pd att cellkontor anses vara den mest ldmpade
kontorsutformningen i relation till koncentration visar Bodin Danielssons (2010) och
Toivanens (2015) studier cellkontor d&ven medfor den hogsta arbetstillfredsstallelsen. Okad
fokusering och koncentration anges som argument for detta samband. Sammanfattningsvis
visar bade Seddigh (2015), Toivanens (2015) och Bodin Danielssons (2010) studier att
cellkontor i manga avseendet skapar hogst valmaende hos personalen. Daremot anses
flexkontor och Oppna kontorslandskap vara béttre ur aspekten social interaktion och
samarbete inom arbetsgruppen. Flexkontor anses i detta avseende vara utmérkande da
konceptet i grunden fokuserar pa de sociala aspekterna inom arbetet.

Fordelen med ett cellkontor i jamforelse med ett flexkontor kan relateras till individernas
kontroll av den fysiska arbetsmiljon. Avsaknaden av en egen arbetsplats i flexkontor kan
upplevas som krévande. Bytet av arbetsplats kan medféra att individen upplever
stressreaktioner i jdmforelse med personer som har ett utsett skrivbord och rum (Seddigh,
2015). Toivanen (2015) argumenterar a andra sidan for att anstallda i flexkontor vanligtvis har
ett stort inflytande Gver sina arbetsuppgifter. Toivanen (2015) menar saledes att flexkontor
bidrar till en battre halsa da individen har inflytande Gver sitt arbete i form av att bestamma
var, nér och hur arbetet ska genomforas.
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Bodin Danielsson (2010) for en diskussion kring att en kontorsutformning inte lampar sig for
alla organisationer. Olika kontorsdesign kan anvéndas for att framja och forstarka olika delar
av arbetet exempelvis aspekter sasom att samverkan, tillganglighet och interaktion kan
framjas i ett flexkontor. Avslutningsvis redovisas ett resultat som visar att flexkontor och
cellkontor medfor de mest ngjda medarbetarna. De olika kontorsdesignerna har olika fordelar
och nackdelar som passar for olika foretag och branscher. Nar det galler missndje visar
resultatet pa att 6ppna kontorslandskap medfor flest negativa aspekter for personalen (Bodin
Danielsson, 2010). Seddigh (2015) menar att det ar viktigt att utveckla forskning och teorier
kring kontorsutformningars paverkan pa individen. Dessa bor testas empiriskt sa att en battre
forstaelse kan utvecklas gallande effekten av den fysiska arbetsmiljons paverkan pa
organisationers halsoresultat.

5.3. Fordelar och nackdelar med ett aktivitetsbaserat kontor

Brunia et al. (2016) redogor for den framsta fordelen med ett aktivitetsbaserat kontor, vilket
ar framjandet av ett tvarfunktionellt arbete. Ett argument som dven Petrulaitiene och Jylha
(2015) stodjer da forskarna menar att tvarfunktionellt arbete bidrar till att 6ka informations-
och kunskapsutnyttjande mellan de anstéllda i en organisation. | jamférelse med exempelvis
cellkontor kan dven ett aktivitetsbaserat kontor skapa en gemensam forstaelse for hur
organisationens mal uppfylls da medarbetare genom tvarfunktionellt arbete i olika zoner far
en insyn i hur dvriga avdelningar arbetar (Petrulaitiene & Jylhd, 2015). Sett utifran en
ekonomisk aspekt, kan &dven kostnadsbesparingar vara en fordel. Det eftersom att ett
aktivitetsbaserat kontor anses vara effektivt med fler antal anstéllda per kvadratmeter i
jamforelse med exempelvis ett traditionellt cellkontor (Petrulaitiene & Jylhd, 2015).
Ytterligare en fordel med ett aktivitetsbaserat kontor kan vara att det skapar en gemensam
foretagskultur och mentalitet, da avdelningar arbetar tvarfunktionellt (Parker, 2016). Vidare
redogor Parker (2016) for att arbetssdttet kan ge medarbetare en storre valfrihet och
flexibilitet av arbetsmetoder, vilket i sin tur skapar en tillhérande arbetstillfredsstéllelse. Detta
kan &ven vara en bidragande faktor till ett employer branding arbete for att attrahera och
bibehalla medarbetare (Parker, 2016).

Mojliga nackdelar med ett aktivitetsbaserat kontor ar nadgot som Appel-Meulenbroek et al.
(2011) beror i sin studie. Forskarna menar att det finns en svarighet i att skapa ett generellt
koncept for att tillfredsstalla alla personligheter, arbetsstilar och aktivitetsmonster i en
organisation. Som en paféljd av detta visar deras studie att det darfor finns en stor variation i
huruvida medarbetare utnyttjar alla zoner i ett aktivitetsbaserat kontor vilket kan ses som en
nackdel for en organisation som implementerat konceptet. Inte minst da ett av huvudsyftena,
att arbeta tvarfunktionellt hamnar i bakgrunden. Slutligen redogér Brunia et al. (2016) for att
det krdvs en omfattande och tidskrdvande planering av den fysiska miljon for att ett
aktivitetsbaserat arbetssatt ska fungera tillfredsstédllande i en organisation. Forskarna tar
exempelvis upp att Oppna-zoner maste varieras med slutna rum, avsedda for
koncentrationskravande uppgifter eller telefonsamtal.

5.4. Tvarfunktionella team

Forskning kring tvarfunktionella team lyfter bade for-och nackdelar. Enligt Daspit et al.
(2013) visar forskning pa att tvarfunktionella team har en positiv inverkan pa prestationer
samt effektivitet vid produktutveckling samtidigt som annan forskning séger det motsatta.
Forfattarna menar i sin studie daremot att tvarfunktionella team som har ett gemensamt syfte,
socialt stod och bra kommunikation har goda chanser att uppna en hog effektivitet. Santa et al.
(2011) framstéller i sin studie att det finns ett starkt samband mellan effektivitet och
tvarfunktionella team vilket gar i linje med Daspit et al. (2013) forskning. Santa et al. (2011)
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belyser &ven i sin studie att tvarfunktionella team &r associerade med prestation och har
saledes en positiv inverkan dven pa projektresultat.

Santa et al. (2011) framstéller betydelsen av organisatoriska forutsattningar for att
tvarfunktionella team ska uppna en hog effektivitet. Mal bor formedlas pa ett tydligt och
effektivt vis inom en organisation for att framja tvarfunktionella teams effektivitet pa basta
vis. Om en organisation inte formedlar tydliga malsattningar finns det en risk att
tvarfunktionella team misslyckas. Slutligen redogér Daspit et al. (2013) att utfallet av
tvarfunktionella teams arbete i hog grad paverkas av det radande klimatet inom en
organisation. Det vill sdga att en miljé som gynnar eller hammar tvarfunktionellt arbete &ven
paverkar slutprodukten som teamet tillsammans skapar. Med denna kunskap menar Daspit et
al (2013) att organisationer bor skapa ett klimat som gynnar tvarfunktionellt arbete for att i sin
tur pa ett effektivt vis uppna resultat och vara konkurrenskraftiga.

5.5. ABW i relation till ledarskap

Som tidigare namnt sa finns det mycket bristfallig tidigare forskning inom dmnet ledarskap i
relation till en aktivitetsbaserad arbetsplats. Parker (2016) berdr i sin studie ledarskapets
relation och paverkan av aktivitetshaserade kontorsmiljoer. Det flexibla sattet att arbeta pa
inom ABW skapar en miljo dar personalens arbetsprestationer kan matas utifran det faktiska
slutresultatet, snarare &n en arbetsprocess, vilket skapar en foréandrad relation mellan ledare
och medarbetare. Medarbetares beteenden och prestationer bedoms séledes inte langre utefter
hur lang tid som spenderas vid skrivbordet och inte heller beroende av ett observerbart
beteende utan det som bedéms &r personalens slutprodukt av arbetet. Ledare maste darmed i
mycket storre utstrackning bedéma och ge feedback pa sina medarbetares arbete utifran de
resultat som levereras inom bestdamda tidsgréanser (Parker, 2016). Toivanen (2015) for ett
resonemang som gar i linje med Parkers. Hon menar att individen forvantas att vara
sjalvgaende och ta ett sjalvstandigt ansvar for att arbetet ska bli utfort. Aktivitetshaserade
kontor medfor att ledaren inte kan kontrollera sina medarbetares arbetsprestationer da de inte
ar synliga eller tillgangliga pa en specifik plats, vilket séledes resulterar i ett krav pa hog tillit
mellan ledare och medarbetare (Toivanen, 2015).

Parker (2016) diskuterar vidare vikten av att ledare agerar forebilder vid en implementering
av ett aktivitetsbaserat kontor. Personalens fragor, osdkerhet samt eventuella motstand till
forandringen maste Gvervinnas for att de positiva aspekterna av ABW ska kunna upplevas.
For att detta ska ske kréavs ett engagemang och arbete fran hogsta ledningens- samt Gvriga
ledares sida. Motstand som ledare kan tdnkas handskas med inom personalen &r faktorer
sdsom; oro Over forlust av arbetsutrymme, frustration kring att bara runt sitt arbetsmaterial
samt negativa asikter kring konceptet i sig. For ledarna inom organisationen kraver detta ett
starkt socialt arbete for att ”’fa med alla pd tdget”. Det &r viktigt att alla i organisationen agerar
forebilder och ledare maste ge upp statussymboler sa som att ha ett eget kontor. En
aktivitetsbaserad miljo staller nya krav pa ledarskapet da ledaren inte langre har en bestamd
plats i narheten av sina medarbetare. Ledare maste anpassa sitt ledarskap utefter, att i samma
utstrackning, inte kunna narvara fysiskt pa kontoret for sina medarbetare (Parker, 2016).

6. Teori

For att analysera vart resultat anvander vi oss av tre teoretiska utgangspunkter. Inledningsvis
kommer vi att berora teorier gallande organisationsforandring kopplat till reaktioner da en
organisationsforandring  har  skett.  Darav  utelamnas  teorier  kring  hur
organisationsforandringar bor implementeras pa béasta satt (se avsnitt 1.3.). Vidare
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presenteras situationsanpassat ledarskap samt teorier kring ledarskap pa distans. Det da
ABW-miljon kraver att ledarna anpassar sitt ledarskap utifran kontexten men aven da den
aktivitetshaserade miljon forutsatter att ledarna inom organisationen utfor sitt ledarskap
delvis pa distans och genom tekniska hjalpmedel. Vi kommer vidare att fokusera pa teorier
gallande kommunikation i relation till ledarskap da detta utgor en central del i framkommet
resultat.

6.1. Organisationsforandring

6.1.1. Meningsskapande

En forandringsprocess tas emot, tolkas och forstds pa olika satt av olika individer i en
organisation. Tolkningarna grundas pa erfarenhet, kanslor och meningsskapande hos individer
som ar delaktiga i fordndringsprocessen (Alvesson & Sveningsson, 2008). Ellstrém et al.
(2016) menar att ledarens roll i stor utstrackning handlar om att skapa mening och
sammanhang for anstallda i exempelvis en forandringsprocess. For att kunna forsta var
omgivning ar det viktigt att vi skapar en forstaelse for det som hander oss, det vill saga skapa
en struktur och tydlighet kring vara upplevelser. Dock anses detta meningsskapande endast
kunna ske efter att vi utsatts for ndgot. Karaktaren pa personers meningsskapande blir darfor
reaktivt. Detta resulterar i att individer ofta anpassar handelser och férédndringar efter det som
redan ar vélkant vilket i sin tur kan leda till att vi ger nya handelser en férvrangd mening
(Weick, 1995). Ford et al. (2008) menar & andra sidan att forvantningar infor en
forandringsprocess kan ha stor inverkan pa individens meningsskapande. Individen skapar
mening genom att tolka sin omgivning utifran sina forutfattade forvantningar.
Meningsskapande sker i relation till den befintliga individuella verkligheten det vill sdga,
utifrdn bland annat socialt umgange och tidigare erfarenheter. Utifran namnda faktorer
kommer saledes individer skapa mening utifran olika kriterier vilket i sin tur resulterar i
meningsskapande som skiljer sig at. Weick (1995) beskriver vidare meningsskapande som en
standigt pagaende process som forsiggar i social interaktion med sin omgivning. Heide et al.
(2005) beskriver meningsskapande som den process da organisationsmedlemmar tillsammans
tolkar information. Kommunikation anses vara en viktig del av detta meningsskapande.

6.1.2. Motstand i fordandring

En vanlig reaktion pa forandring ar ofta motstand. Detta beror vanligtvis pa att manniskor
forsvarar nagot som &ar kant sedan innan och reagerar dd med motstand i nagon form
(Jakobsen, 2004). Jakobsen (2004) menar att det finns olika orsaker till motstand i férandring
vilket ett antal forfattare berdr. Fruktan for det okénda da individen gar fran ett sakert tillstand
till ett annat kan vara en orsak. Det da individen vill halla fast i tryggheten som redan finns
och &r valfungerande. Angesten som uppstar da gamla rutiner och monster bryts kan resultera
i motstand i forandring (Nadler, 1987). Motstand kan aven bero pa en upplevd forlust av
identitet i arbetet. Individen kan ha skapat sig en identitet i arbetet rérande vem &r jag, vem
samverkar jag med och vad ar syftet med mitt arbete. Nar organisationen foérandras kan
identitetsskapandet ifragasattas da nya arbetssatt och rutiner infors. Motstand kan skapas om
individen upplever att dess identitet ifragasétts och forandras i takt med den organisatoriska
forandringen (Bolman & Deal, 2008). Den symboliska ordningen inom en organisation kan
medféra kanslomassig involvering for individen. Det kan berora allt fran vilken arbetsplats
individen har, placering av kontor och nérhet till sérskilda kollegor och ledare. Férandring av
sadana ting kan leda till att individen upplever ett motstand till att forandra arbetsrutiner och
arbetsplats dit individen tidigare kdnde en anknytning och trygghet (Bolman & Deal, 2008).
Trist (1981) argumenterar for att motstand i en forandringsprocess dven kan grunda sig i
sociala faktorer. Han menar att det mest hotfulla i en férandring grundar sig i radslan att
forlora kontakt med nara arbetskamrater och att kontorsgemenskap kan forandras. Motstandet
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kan enligt Trist (1981) dven grunda sig i en radsla for att bendva samarbeta med kollegor som
man inte trivs med. Forandringar framstalls ofta som nagot positivt och de som inte stodjer
forandringsarbetet benamns ofta som motstandare. Det leder i sin tur till att man ofta,
undermedvetet, tar stallning for organisationsledningen. Motstand &r dock naturligt da sociala
konstruktioner och natverk ofta luckras upp, vilket tar lang tid att aterskapa (Wallander,
2002).

Brown (2011) beskriver motstand i forandring som ett uttryck for vagran att félja eller delta i
ett forandringsarbete. Vidare beskrivs motstandet som ett uttryck som inte alltid &r uppenbart.
Graden av motstand kan variera beroende pa storleken av forandringen och dess paverkan pa
arbetsvanor och kultur. Brown (2011) argumenterar vidare for att det ar viktigt att se
eventuellt motstand som en majlighet till forbattring och en del av nédvéndig aterkoppling i
ett foréndringsarbete. Forfattaren menar slutligen att det &r viktigt att identifiera
underliggande orsaker for motstand for att pa ett framgangsrikt satt 6vervinna beteenden som
uppstatt som en konsekvens av motstandet. Haslam och Penningtons (2004) argument gar i
linje med Brown (2011). De menar att motstand i forandring bor ses som vardefull feedback
och en mojlighet till att forbattra fordndringsprocessen och leda medarbetare i rétt riktning
langs véagens gang.

6.2. Ledarskap

6.2.1. Ledarens ansvarsomraden

Ledarens ansvarsuppgifter &r enligt Svenningsson och Alvesson (2010) att lyssna,
kommunicera visioner, stotta, engagera och skapa entusiasm bland medarbetare. Vidare bor
ledare skapa forutsattningar for personlig utveckling, agera forebilder och uppréatthalla en god
psykosocial arbetsmilj0 for medarbetare. Ellstrom et al. (2016) tar upp liknande faktorer
genom att redogdra for tre dimensioner av ledarens arbete. Den forsta dimensionen bendmns
som den “klassiska och hierarkiska dimensionen” och inkluderar ledarens bemannings- och
administrativa arbetsuppgifter. Den andra dimensionen star for forutsattningar for att skapa
valmaende och  maluppfyllelse  for  medarbetare  genom  exempelvis  skapa
utvecklingsmojligheter. Den tredje och sista dimensionen handlar istallet om fragor kring
forandring och utveckling. Ellstrom et al. (2016) betonar att ledarskap ar en komplex process,
inte minst da det &r kontextberoende. Darfor beskriver de tre dimensionerna snarare karnan av
ett ledarskap an dess fullstandiga ansvarsomraden.

6.2.2. Situationsanpassat ledarskap

Ett situationsanpassat ledarskap utgar ifran teorin att medarbetare har olika behov av styrning
och ledning. Ledare maste darfor pa ett flexibelt satt anpassa sin ledarstil utefter radande
kontext. En ledarstil utifran personlighetsdrag och beteendemonster kan darmed vara
vardefulla i en situation, men desto mindre vérdefulla i en annan (Sveningsson & Alvesson
2010). Teorin om det situationsanpassade ledarskapet utvecklades av Hersey och Blanchard
(1977). Deras modell bestar av fyra olika faser och utgar ifran relationen mellan ledare och
medarbetare. Den mest avgorande faktorn for vilken ledarstil som bor tillampas i den
specifika situationen ar gruppens mognadsniva vilket i sin tur bestar av kompetens och vilja
(Hersey & Blanchard, 1977). | modellen finns fyra “nivaer” av medarbetarnas mognad som
har skapats av en kombination av aspekterna kompetens och vilja. | de olika nivaerna varierar
graden av engagemang och kompetens. Utifrdn de fyra “nivderna” kan fyra olika ledarstilar
identifieras; instruerande, coachande, stodjande och slutligen delegerande (Hersey &
Blanchard, 1977).
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Forskaren Claude L.Graeff (1983) har genomfort en kritisk granskning av Hersey och
Blanchards situationsanpassade ledarskapsmodell. Graeff (1983) menar att modellen inte ar
tillrackligt nyanserad och att de fyra olika mognadsgraderna och ledarstilarna som presenteras
i modellen inte anses kunna tillampas fullt ut. Vidare framfors att begreppen kompetens och
engagemang kraver en definition samt att de anses vara tva begrepp som kan anses vara
synonyma. Saledes bor de inte ses som tva atskilda begrepp i modellen (Graeff, 1983). Aven
Sjgvold (2008) riktar kritik mot modellen och anser att den ar en kraftig forenkling av den
verklighet en chef dagligen méter i sitt arbetsliv da den avgransas till att inkludera endast en
enskild medarbetare och endast medarbetarens kompetens och engagemang.

Ytterligare en inflytelserik teori om situationsanpassat ledarskap och som Sjgvold (2008)
legitimerar i betydligt hogre grad i jamforelse med Hersey och Blanchards modell ar House
och Mitchells mal-medel-teori. Modellen bygger bland annat pa forvantningsteorin, att en
individs motivation ar avgorande for framtida tillfredsstéllelse (House & Mitchell, 1974).
Ledarskap anpassas utefter medarbetarens fardigheter och arbetsuppgifter i den befintliga
kontexten. Saledes anses teorin vara en form av situationsanpassat ledarskap. Ledaren kan
variera sin ledarstil utifran en eller flera ledaregenskaper som att agera som stod samtidigt
som ledaren ger tydliga riktlinjer. Ledarskap anses vara motiverade om det 6kar mojligheterna
for medarbetaren sjalv att uppna sina mal, darmed blir det centrala i ledarskapet att stotta och
vagleda medarbetare till malet (House & Mitchell, 1974). Enligt mal-medel-modellen &r det
tva faktorer som paverkar vilken ledarstil som blir aktuell, namligen ledarens férmaga att
systematisera och strukturera situationen vid behov samt ha en férmaga att utfora en korrekt
och rattvis bedémning vid beloning av medarbetarna vid 6nskat beteende. En bel6ning av
ledaren i detta sammanhang kan exempelvis vara social acceptans och erkdnnande (House &
Mitchell, 1974). House och Mitchell redogdr for tre punkter géllande vad som anses viktigt da
ledare analyserar sina medarbetare: kontrollplacering, det vill sdga vilken mojlighet
medarbetaren har att paverka situationen, personlighet, som inkluderar egenskaper sasom
kontroll och styrning. Den tredje och sista punkten &r sjalvfortroende, som innefattar
medarbetarens formaga, erfarenhet och kompetens. Tre motsvarande punkter finns aven da
ledaren ska analysera sin omgivning; uppgiftens art, det vill sdga hur tydligt ramverk det
finns, formellt system som bland annat inkluderar rutiner och system fér kontroll av
medarbetare. Samt socialt system som inkluderar rollférdelning och gruppstrukturer. Enligt
House och Mitchell ar en god ledare en som besitter formagan att analysera och véardera
egenskaper hos saval medarbetare som kontexten pa ett satt som gor att ledaren har en stor
kannedom och forstaelse for hur de sjalva ska kompensera och betona sitt ledarskap (House &
Mitchell, 1974). Aven mal-medel teorin har fatt kritik. Northouse (2016) menar att teorin har
brister géllande dess djup och teorier kring hur medarbetare gar fran lag utveckling till en
hogre. Kritik riktas aven mot hur ledare ska anvénda teorin i gruppkonstellationer. Overlag
menar Northouse (2016) att teorin bor utvecklas ytterligare for att kunna vara applicerbar i
alla kontexter.

6.2.3. Att leda pa distans

Jarvempaa och Tanriverdi (2003) redogor for att en Okning av digitaliseringen och en
forandring av den globala ekonomin har skapat nya krav for manga organisationer och foretag
vad géller exempelvis innovation, flexibilitet och effektivitet. Kraven har dven paverkat
manga organisationers arbetssatt da medarbetare inom ett och samma foretag kan valja att
utfora sina arbetsuppgifter saval pa kontoret men dven hemifran (Jarvempaa & Tanriverdi,
2003). Vidare forekommer det dven att medarbetare inom organisationer arbetar utspritt éver
hela varlden. Detta stéller givetvis krav pa kommunikations- och informationssystem, nya
tekniska arbetsprocesser men aven nya krav pa ledarskapet (Jarvempaa & Tanriverdi, 2003).
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Kayworth och Leidner (2002) menar att nér ledaren forlorar face-to-face kommunikation till
sina medarbetare forsvinner dven gester, tonldge och ansiktsuttryck. Vilka alla bidrar till att
tydliggora och forstarka kommunikationen. Zofi (2012) redog0or dven for att det &r oerhort
viktigt att ledare pa distans klargor gruppens mal, roller, vision, individuellt ansvar och
deadlines. Dessa villkor underl&ttar integreringen av de anstallda med organisationen och med
varandra.

Snellman (2014) redogdr for att tva av de storsta utmaningarna som ledarskapet stalls infor ar
tillit och kommunikation. Tillit har visat sig vara oerhort viktigt for ledarskapet éver distans.
Detta visar sig framst genom ledarens beteende och handlingar. Raisinghani et al. (2010)
menar att for att forstdarka medarbetarnas tillit for ledaren och minska risken for
processforluster krévs det att ledaren reducerar osékerhet, skapar ett positivt arbetsklimat,
forstarker gruppsammanhallning samt sétter tydliga forvantningar och mal. Dessutom bor
ledaren skapa tydliga strategier for hur informations-och kommunikationsteknologi ska
anvandas pa ett effektivt vis. Cascio och Shurygailo (2003) menar att en av de storsta
utmaningarna kring kommunikation som ledare stalls infor ar att motivera sina medarbetare
till en gemensam, aktiv och kontinuerlig kommunikation. Om en ledare lyckas med detta
finns stora mojligheter for ckad sammanhallning, motivation, forstarkt tillit vilket i sig kan
leda till framstaende resultat for teamet (Cascio & Shurygailo 2003). En annan stor utmaning
som ledare stalls infor i ett distansledarskap &ar att forlita sig pa informations-och
kommunikationsteknologi eftersom det kan generera problem som exempelvis missforstand,
bortfall av essentiell information och knowledge management (Cascio & Shurygailo, 2003).
Som konsekvens av detta stélls det krav pa att ledaren utvecklar nya satt for att kommunicera
och skapa sociala aktiviteter och sammanhallning som i sin tur leder till en inkludering av
samtliga medarbetare i teamet (Cascio & Shurygailo 2003).

6.3. Kommunikation

6.3.1. Kommunikationens betydelse i en organisation

Heide et al. (2005) menar att kommunikation ar avgorande for en organisations dverlevnad.
Det da kommunikationen ar viktig i en organisation for att dess medlemmar ska forsta
organisatoriska mal och kunna arbeta mot att uppfylla dessa. Ledare i en organisation har ett
ansvar for att organisatoriska mal ska uppnas. Saledes blir kommunikation &ven en
ledningsfraga. Det finns olika sorters kommunikation i en organisation sa som formell och
informell. Den informella kommunikationen har stundtals 1&g prioritet men Heide et al.
(2005) menar att den informella kommunikationen har en stor betydelse for organisationen
och bor behandlas med omsorg. Kommunikation &r dven viktig ur ett individperspektiv da den
bygger relationer i en organisation. Raducan (2014) menar att kommunikation &r ett av de
framsta verktygen en ledare har om de vet vilka strategier de ska anvanda sig av. Heide et al.
(2005) uttrycker aven att kommunikation ofta ar en fraga som &r lagt prioriterad och att ledare
sallan fokuserar pa mjuka véarden som kommunikation.

6.3.2. Ledarskap i relation till kommunikation

Calota et al. (2015) menar det inom organisationer finns problem kring ledares
kommunikation. Bristfallig kommunikation kan ténkas vara orsaken till stérningar och
upplevda problem. Genom kommunikation kan ledaren visa vagen, motivera, 16sa konflikter,
ge instruktioner och utvardera sina medarbetare. Endast en effektiv och malinriktad
kommunikation fran ledare resulterar i framgang och lyckade funktioner som planering,
samordning av personal, kontroll, motivation och deltagande i arbetet. Utan en tydlig och god
kommunikation mellan ledare och medarbetare forsvaras arbetet att arbeta mot
organisationens uppsatta mal (Calota et al. 2015). Segerfeldt (2002) menar att ledarskap mer
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och mer handlar om hur vi kommunicerar snarare an hur vi anvander de konventionella
resurserna. Kommunikation &ar ett redskap som ledaren kan anvanda for att lyssna pa
marknaden och medarbetarna for att sedan anpassa verksamheten efter &ndrade
forutsattningar.

Calota et al. (2015) redogor for att de mest framgangsrika ledarna anses vara de som é&r
framgangsrika inom kommunikation. Ledaren bor beakta att varje samtal & en mojlighet att
forbattra mellanmansklig kommunikation. Betydande ar pa vilket satt ledare inom en
organisation kommunicerar och inte bara hur mycket de kommunicerar med sina medarbetare.
Kvalitén pd kommunikationen beror pa hur val ledaren anvander de manskliga resurserna i en
organisation vilket i sin tur resulterar i hur val arbetet utfors i forhallande till den
kommunikation som forts. En avgérande faktor for en lyckad och effektiv kommunikation &r
en omsesidig informationsprocess mellan ledare och medarbetare. Medarbetare maste ha en
kansla av att de oppet kan diskutera problem och att dessa mottages pa ett respektfullt och bra
sétt av ledaren. Att ledaren &r tillganglig har visat sig vara avgorande for en effektiv och
lyckad kommunikation (Calota et al. 2015).

6.3.3. Tekniska hjdlpmedel vid kommunikation

Segerfeldt (2002) belyser att information och kommunikation ar tva begrepp som kan anses
vara lika men i realiteten betyder de olika saker. Information kan beskrivas som ett ensidigt
budskap medan kommunikation kan forklaras som en émsesidig dialog. Information anvands
ofta av en ledare for att ge instruktioner och ar i karaktaren ofta kort, har ett tydligt innehall
och forklarar hur nagot ar eller bér vara. Kommunikation daremot har andamalet att forklara
eller diskutera nagot. Kommunikation leder ofta till en dialog mellan medarbetare och ledare
och &r mer tidskravande an information. Hogstrom (1999) menar att anvéndning av tekniska
hjalpmedel utan personlig kontakt lampas for enkel information som inte ger utrymme for
olika tolkningar. Saledes kravs det att kommunikation med hjalp av tekniska hjalpmedel
kombineras med personliga méten som anses vara den viktigaste kommunikationskanalen.
Det personliga motet skapar tillfallen for kommunikation snarare dn informationsutbyte vilket
inte kan uppnas i lika hog grad vid kommunikation med hjalp av tekniska medel (Hogstrom,
1999). Segerfeldt (2002) menar att ledare kan anvédnda moten som en strategi for att forbattra
kommunikationen med sina medarbetare. Att anvanda moéten endast som ett sétt att informera
gor att konceptet tappar sin viktiga funktion. Dock &r det ett bra tillfalle for att diskutera viktig
information. Adler och Marquart EImhorst (2010) redogdr for de kommunikationsfordelar ett
personligt mote skapar. De menar att det personliga motet skapar ett mervarde da
ansiktsuttryck och tonlage kan avlasas vilket reducerar risken for missforstand. Vidare kan
kommunikationen ske pa ett mer effektivt vis da aterkoppling sker omedelbart. Segerfeldt
(2002) menar att tekniska hjalpmedel ar ett effektivt arbetssatt att komplettera det fysiska
motet med, men i linje med Hogstroms (1999) resonemang menar han att teknik inte kan
ersatta det personliga motet.

7. Resultat

Redovisning av resultatet sker genom en indelning i sex avsnitt. Fyra av dem: tvarfunktionellt
arbete, kommunikation, psykosocial arbetsmiljo samt kontroll av arbetsprestation har sitt
ursprung fran de utformade hallpunkterna som anvéndes i intervjuerna. Ytterligare tva
avsnitt har tillkommit: ABW - attityd och installning samt effektivitet. Ledarna refererar till
den tidigare kontorsmiljon nar de aterger sina upplevelser av ABW i forhallande till de olika
hallpunkterna. Saledes presenteras inte organisationsforandringen i ett separat avsnitt utan
berérs integrerat i samtliga resultatavsnitt. Varje enskilt avsnitt inleds med en ingress for att
redogdra for innehall och upplagg pa ett tydligt vis.
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7.1. ABW - attityd och instillning

| féljande avsnitt framstélls resultat kring ledarnas initiala reaktion och installning till ABW.
Det innefattar de tankar och reaktioner som uppstod da det slutgiltiga beslutet kring vald
kontorsutformning for Orkla Foods Sverige presenterades. Vidare presenteras ledares asikter
gallande att det har skapats en positiv kultur kring ABW inom organisationen vilket i nagra
sammanhang kan upplevas vara problematiskt.

7.1.1. Ledarnas initiala installning till en aktivitetsbaserad arbetsmiljo

Ledare som initialt hade en positiv installning till ABW menade att det berodde pa att de som
personer generellt & 6ppna for forandringar. Involvering i forandringsarbetet har ocksa visat
sig ha en positiv inverkan pa installningen. Det da det gav en forstaelse for vad flytten skulle
innebdra och det majliggjorde involvering och paverkan. Argument for den positiva
installningen till flytten ségs bero pa att en del avdelningar och personer har erfarenhet av
liknande koncept vilket har gjort att de ledarna har haft I4tt att anpassa sig. Spekulationer
kring alder och tidigare arbetslivserfarenheter har forekommit da det kan anses vara svarare
att som medarbetare och ledare anpassa sig till ABW om de haft erfarenhet av arbete i
exempelvis cellkontor under en langre tid. Antaganden har gjort géllande att unga ar mer
oppna for forandringar av denna form da digitalisering, nya tankesatt och avsaknad av lang
arbetslivserfarenhet inom andra kontorsutformningar kan paverka deras installning till ABW i
positiv riktning. Att kontorsflytten innebar en ny stad och ett helt nytt kontor ar nagot som
uppfattas positivt av samtliga.

“Allra forsta reaktionen var, oj det blir en stor fordndring men jag dr ganska éppen for
fordndring sd jag tyckte det var spdnnande, hdftigt, nagot helt nytt”

Sammanfattningsvis har det forekommit en positiv attityd gentemot forandringen. Dock har
det uttryckts en nyfikenhet och viss osékerhet kring hur arbetssituationen skulle bli nar flytten
genomforts. Fragor som har lyfts kring osékerhet har bland annat berért hur ledaren skulle
kunna hitta sina medarbetare i det nya kontoret samt hur det dagliga arbetet skulle fungera
praktiskt. Bidragande faktorer till osékerheten har dven ansetts vara pa grund av en upplevd
otydlig kommunikation vid beslutsfattande kring kontorstyp fran ledningens sida.
Sammanfattningsvis har asikterna infor implementering av. ABW generellt varit mycket
positiva dock har en viss oro och nyfikenhet funnits hos ledarna.

“Det var bara “Vi ska gora sahdr nu”. Och det dr klart da kliar vi oss i huvudet och sa jaha
vad betyder detta for oss?”

7.1.2. Svarigheter kring att adressera problem i ABW-miljon

En upplevd problematik har framkommit radande en positiv kultur kring det
aktivitetsbaserade arbetsséttet. Det uttrycks att denna positivitet har skapat hinder for att lyfta
svarigheter géllande ABW. D& ABW ir en stor satsning upplevs det i vissa fall att “allt ska
vara sa fantastiskt”. Till f6ljd av det anses vissa problem kvarsta som en konsekvens av att
man i organisationen inte vagar mota dem. Genom att adressera problem uttrycks det att
ledare upplever en radsla av att uppfattas som negativ, icke férandringsbendgen och gnéllig.
Andra ledare upplever att det rader en mycket tillatande kultur dér utvecklingsmajligheter och
svarigheter dppet kan diskuteras. Det uttrycks dven att det ar otroligt viktigt att som ledare
visa forstaelse for att det ar okej att uttrycka olika asikter kring ABW. Ledare menar att det ar
viktigt att skapa en kultur dar problem och svarigheter kan diskuteras 6ppet. Exempelvis ges
forslag pa att svarigheter kan hanteras och diskuteras pa teammoten. Det for att gemensamt
hitta ett fungerande arbetssatt.
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“Det dr viktigt att tdnka att fordndringen inte ar 6ver, vi ar mitt uppe i den och nu ska det
bara bli bdttre och bdttre.”

Det finns dven en medvetenhet kring att en forandringsprocess tar lang tid. Arbetssétt maste
diskuteras, provas och férandras for att respektive ledare och team slutligen ska hitta passande
arbetsrutiner. En medvetenhet finns radande de olika forutsattningar ledare har for att leda sitt
team i en ABW milj6. Det da ledarna ansvarar for varierande storlek pa team, spenderar olika
mycket tid i moten samt har mer eller mindre sjalvgaende medarbetare. Ledare uttrycker att
det inte finns en och samma “medicin” till samtliga inom organisationen som de anser ar
viktigt att beakta.

7.2. Tvarfunktionellt arbete

Ett av Orkla Foods Sveriges framsta mal med deras nya kontorsutformning var att framja
tvarfunktionellt arbete. Detta mal har varit centralt i var datainsamling. Nedan presenteras
ledarnas asikter och upplevelser kring vilka mojligheter och svarigheter de ser kring ett
tvarfunktionellt arbete i den aktivitetsbaserade arbetsmiljon. Slutligen namns de strategier
som ledarna anvander sig av for att framja ett tvarfunktionellt arbete.

7.2.1. Mojligheter med ett tvarfunktionellt arbete

Majoriteten av ledarna ar éverens om att den aktivitetsbaserade arbetsmiljon har framjat det
tvarfunktionella arbetet, vilket upplevs vara vardefullt. Som en foljd av att det
tvarfunktionella arbetet har 6kat uttrycker ledarna att problem kan hanteras battre och lésas
snabbare Over funktionsgrénserna. Vidare anser de att det har bidragit till att det sker mer
spontana moten med kollegor fran andra team. Ledarna uttrycker att det ar en stor skillnad
fran den tidigare arbetsmiljon i Esl6v, da team satt i olika byggnader. Pa sa sétt uttrycks det
att det tidigare fanns ett motstand att ga over till en annan byggnad for att da upptacka att
personen som ledaren sokte inte befann sig pa sitt kontor. En annan strategi som ledarna
redogor for i den tidigare miljon var att kalla till méten i Outlook, vilket kunde resultera i
att det kunde ta upp till en vecka innan man sags.

“Man kan sddqr... man kan ha en fundering pa nagonting, och sen sa helt plétsligt sa sitter
jag ju sidan om den och den, och det kan ju vara rétt roligt och intressant att veta hur den
tycker i den frdagan”

Ytterligare en fordel som ledarna ser med det 6kade tvarfunktionella arbetet i den nya miljon
ar en Okad forstdelse for andra funktioners arbete, vilket i sin tur dven har bidragit till en
storre forstaelse for helheten i organisationen. Vidare anser manga ledare att det bidrar till en
inspiration mellan kollegor vilket pd& manga satt skapar mojligheter for utveckling. Det
eftersom det tvéarfunktionella arbetet anses framja nya tillfallen for att utbyta tankar och idéer.
Ledare menar att deras roll ar viktig for att uppmuntra medarbetare att arbeta tvarfunktionellt.

7.2.2. Svarigheter for att skapa ett tvirfunktionellt arbete

En del ledare menar att det finns hdmmande faktorer for ett tvarfunktionellt arbete. Det
uttrycks att det finns tendenser géllande att team dagligen valjer att arbeta tillsammans i en
specifik zon. En orsak som beskrivs ar att det underlattar att hitta sina kollegor. En annan
forklaring menar en del ledare ar att personerna inte trivs i ABW och att de foredragit att sitta
i de tidigare cellkontoren. En del ledare uttrycker att det kan skapa negativa konsekvenser da
det tvarfunktionella arbetet inte framjas pa samma sétt och alla zoner inte utnyttjas till fullo,
vilket ar syftet med den aktivitetsbaserade arbetsmiljon.

22



“Vissa team har borjat upptdcka att det dr ldttare att sitta tillsammans... men dd tappar man
Jju lite syftet med ABW...”

Att ABW har gjort det svarare att stota pa specifika kollegor ar det manga ledare som delar
samma asikt kring. Manga refererar till den tidigare miljon och menar att det var desto enklare
forut. Det eftersom alla visste var sina kollegor hade sin arbetsplats. Vidare anser en del
ledare att den aktivitetsbaserade arbetsmiljon stéller krav pa personligheten och da framfor
allt att det tvarfunktionella arbetet kréver att man som ledare ar tdmligen extrovert. Ledarna
upplever att majoriteten av dem ar extroverta men samtidigt uttrycker de en forstaelse kring
att mer introverta ledare kan uppleva miljon som pafrestande. De menar namligen att man latt
blir vildigt “pd” varandra i den nya miljon, till skillnad frdn nir de satt i Eslov och hade egna
kontor dar man pa ett annat satt kunde arbeta avskilt. En del ledare menar slutligen att
samarbetet har 6kat pa grund av att de numera sitter i samma byggnad och att det saledes inte
beror pa den aktivitetshaserade arbetsmiljon. Att team sitter avskilt anser en del inte hammar
det tvarfunktionella arbetet. Det eftersom det aterigen handlar om att man ar synlig i samma
byggnad och darmed korsar varandras végar.

7.2.3. Strategier for att skapa och uppritthalla ett tvarfunktionellt arbete

Ledarna uttrycker varierande insikter i hur de agerar i forhallande till sina medarbetare,
gallande skapande och uppratthallande av det tvarfunktionella arbetet. En del ledare beskriver
att de inte har ndgra strategier eller agenda for hur de som ledare ska framja ett
tvarfunktionellt arbete i den aktivitetsbaserade miljon. Medan andra ledare redogdr for att de
redan fran start arbetat aktivt med att uppmuntra sina medarbetare att arbeta tvarfunktionellt,
exempelvis genom att inspirera sina medarbetare att cirkulera i de olika zonerna.

7.3. Kommunikation

| nedanstaende avsnitt inleder vi med att presentera ledarnas forutsattningar for att
kommunicera i ABW-miljon. Ledarna presenterar att deras fOrutsattningar for att
kommunicera beror pd hur mycket tid de spenderar i moten, storleken pa deras team samt hur
sjalvgaende deras medarbetare &r. Vidare presenteras upplevda kommunikationsméjligheter
och svarigheter i den aktivitetsbaserade miljon. Slutligen redovisas ledarnas strategier for att
uppratthalla en god kommunikation.

7.3.1. Forutsattningar for kommunicera med medarbetare

De olika ledarna uttrycker att deras tillganglighet for sina medarbetare varierar beroende pa
hur mycket tid de dagligen spenderar i méten. Nagra menar att de sitter i méten fran morgon
till kvall vilket paverkar graden av tillganglighet for medarbetare. Tankar lyfts géallande om
detta har att géra med ABW eller snarare den moteskultur som férekommer inom Orkla
Foods Sverige. Dock anses kommunikationen med medarbetare vara betydligt svérare i den
nya aktivitetshaserade miljon jamfort med tidigare delvis pa grund av den ovanndamnda
problematiken gallande moteskulturen. D& den radande maoteskulturen existerar upplevs det
vara svart att hantera akuta problem, framforallt i ABW-miljon. Det da ledarna upplever det
vara svart att uppsoka sina medarbetare mellan motena da de inte vet var de befinner sig pa
ABW-kontoret.

“De planerade métena dr de ldtta, det dr inga svarigheter med det. Problemet dr de
oplanerade stunderna, nar ett akut behov uppstar. Det har blivit mycket svarare att hantera
hdr i den aktivitetsbaserade miljon da det dr svdrare att hitta varandra”
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Gemensamt for samtliga ledare &r att de har medarbetare som pa ett mycket sjalvstandigt satt
bedriver sitt arbete. Daremot framkommer det att ledarna har olika mycket kontakt med sina
medarbetare vilket uttrycks bero pa olika faktorer. Nagra ledare menar att de inte har ett
behov av att tréffa sina medarbetare varje dag medan andra uttrycker att det ar mycket viktigt
att dagligen mota varandra.

7.3.2. Upplevda kommunikationsmojligheter

Nagra ledare menar att ABW-kontoret skapar en miljo dar det &ar latt att stéta pa sina
medarbetare i informella sammanhang. Det dd manga medarbetare cirkulerar och ror sig
mellan de olika zonerna under arbetsdagarna. Flytten till en gemensam byggnad har &ven
bidragit till, som tidigare ndmnt, att spontana moten upplevs vara mer forekommande Gver
funktionsgranserna. Ledarna menar aven att da det idag finns farre kaffestationer samt en
gemensam matsal bidrar dven detta till fler informella motesstunder. Ytorna pa det
aktivitetsbaserade kontoret upplevs skapa mojligheter for att genomféra snabba avstamningar
med medarbetare i en trivsam och funktionell milj6. Sammanfattningsvis bidrar namnda
faktorer till att nagra ledare upplever att det finns goda kommunikationsméjligheter.

”Att fa till de har informella, det tycker jag ar positivt. Och jag tycker ocksa det har positiva
med motet inte bara i min grupp utan aven kommunikation med andra avdelningar ar ganska
latt ocksa i en informell miljo

7.3.3. Upplevda kommunikationssvarigheter

Kommunikation med medarbetare i teamet

| relation till presenterade mojligheter gallande kommunikation har de upplevda svarigheterna
varit 6vervagande. | det tidigare kontoret hade bade ledare och medarbetare kdnnedom om var
de befann sig om de inte var upptagna i méten. | dagslaget saknas denna kdnnedom vilket for
manga upplevs problematiskt. Som foljd upplever ledare att spontana moten och
avstamningar minskat. Manga upplever att en konsekvens av detta ar att
gruppsammanhallningen har blivit simre och att det &r svarare att hitta varandra i den nya
aktivitetsbaserade arbetsmiljon. En anledning till det anges av en del ledare vara att de
informella kommunikationsmojligheterna har forsvunnit och ledare samt medarbetare idag har
svarare for att motas i det dagliga arbetet. Idag finns en upplevelse kring att kunskapsutbyte
mellan medarbetare i teamet som forut skapades genom att fysiskt arbeta néra varandra idag
har minskat. Det upplevs av ledare vara problematiskt och bekymmersamt. Det uttrycks att
det idag ar oerhort viktigt att vara medveten om att det kravs arbete for att hitta tillfallen da
medarbetare och ledare méts, bade i informella och formella sammanhang.

“Jag har fatt 250 nya arbetskamrater men jag har forlorat X stycken”

For att skapa ratt forutsattningar for kommunikation och sammanhallning mellan ledare och
medarbetare samt inom teamet menar majoriteten av ledarna att det kravs struktur och
planering pa ett helt annat sétt an vad som kravdes i den tidigare miljon. Ledare uttrycker
aven att det &r viktigt att hitta en balans kring hur ofta teamet boér traffas for att kompensera
for de minskade spontana motesstunderna.

Svarigheter for ledare att arbeta ostort

Manga ledare upplever en problematik att arbeta ostort. Det eftersom ledarna i ABW-miljon
ar mer synliga pa kontoret jamfort med tidigare. Nagra ledare uttrycker att pa grund av de
forsamrade kommunikationsmajligheterna ar det viktigt att vara tillganglig pa kontoret.
Darfor kan det upplevas vara ett motstand att arbeta i zonen dar interaktion inte forekommer.
Ledare uttrycker att det upplevs svarare att avskarma sig och arbeta i den tysta zonen jamfort
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med att stanga dorren i det gamla kontoret da ledaren ville arbeta ostort. Da ledare upplever
att de inte ar lika tillgangliga i ABW-miljon &r det svart att avskarma sig och minska
tillgangligheten ytterligare. Arbete i évriga zoner upplevs ibland vara storande da risken att
bli avbruten i sitt arbete ar stor. Nagra menar att detta ibland gor att det uppstar ett 6kat behov
av att arbeta hemifran for att kunna arbeta ostort. Det uttrycks dock att den ékade synligheten
som ledare ar pa gott och ont da den aven bidrar till snabba I6sningar och samtal med kollegor
i sitt egna team och fran andra avdelningar.

7.3.4. Strategier for att kommunicera

Ledarna har mer eller mindre skapat nya strategier for att l6sa de upplevda svarigheterna
gallande kommunikation pa det aktivitetshbaserade kontoret. Nagra ledare forsoker l6sa
problemet genom att arbeta i en bestdmd zon for att underlatta for medarbetarna nar de
behover kommunicera eller motas. Andra ledare anvénder sig av tekniska hjalpmedel for att
kommunicera och gora sig tillgangliga for sina medarbetare.

“Innan hade vi lite mer sa ‘‘fika- eller lunch drevet” dd gick vi i korridoren och "ska ni med”
och man kunde latt samla ihop teamet, det kan man inte géra nu pa samma vis, det blir mer
inplanerat informellt

Som tidigare namnt upplever manga ledare att det kréavs struktur och planering for att skapa
en god kommunikation pa ABW-kontoret. Moten uttalas saledes vara ett verktyg som ledare
anvander sig av for att kunna uppratthalla en god kommunikation. Nagra ledare har inte infort
nya motesrutiner sedan de flyttade till sitt nya huvudkontor i Malmd men en del av dem anser
att de gamla motesrutinerna idag &r viktigare. Det da de upplevs ha en betydande roll for
kommunikationen mellan ledare och medarbetare pa det nya ABW-kontoret. Andra ledare har
infort nya motesrutiner for att framja kommunikationen. Dessa sker pa olika vis men
forekommer bade pa grupp- och individniva. En del ledare uttrycker att agendan fér métena
ofta ar oplanerad for att kunna behandla det som anses vara viktigast for stunden. Oppna
kalendrar anvénds dven som hjalpmedel for att kunna planera in mer spontana avstdmningar.

“Avdelningsmdtena dr det som har dndrats ... tidigare trdffades vi mer sdllan men ddr har
kommit feedback fran medarbetare att man vill hellre traffas ofta och kortare just for att fa
lite kontinuitet och samla ihop sig i teamet”

Tekniska hjalpmedel har enligt ledare, forutom motesrutiner, en storre betydelse idag for att
uppratthalla en god kommunikation med sina medarbetare. Skype namns som ett hjalpmedel
for att kommunicera och ange var man befinner sig pa kontoret. Ledare menar dven att det &r
viktigt att vara tillganglig genom tekniska hjalpmedel da det ar s medarbetarna kan kontakta
ledarna nar de inte vet var de befinner sig pa kontoret. En del ledare anser att tekniken bidrar
till att 16sa kommunikationsproblem medan andra menar att det kravs mycket mer &n sa for att
I6sa problematiken som uppstatt kring tillganglighet och kommunikation i den nya ABW-
miljon. Det uttalas att det ar svart att fa till informella métesstunder med flera personer
samtidigt. Om detta ska ske blir det oftast mycket ineffektivt da det tar langt tid att samla ihop
flera personer. Konsekvenserna av detta upplevs bli att kommunikationen éver mejl har 6kat
drastiskt. Ledare uttrycker en viss oro kring detta da kommunikation via skrift upplevs skapa
en hardare kommunikation och det ar littare att missforstd varandra. Aven
mejlkommunikationen upplevs ineffektiv da det kraver att ledaren invéntar svar fran flera
medarbetare i teamet. Saledes forsoker en del ledare arbeta aktivt for att anvanda sig av korta
avstamningar mer frekvent med sina medarbetare for att undvika mejlkommunikation.
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“Det finns tva sdtt att se pd saken; vi behover tid att anpassa oss men ocksa nya strategier for
att kommunicera och samarbeta”

En del ledare menar att de inte har skapat nya strategier for att kommunicera da de anser att
de inte hunnit anpassa sina strategier till det nya ABW-kontoret. En del ledare menar att
fragestéllningar som kan behdva losas i framtiden inte ens hunnit formuleras i huvudet da
arbetet pa det aktivitetshaserade kontoret fortfarande ar nytt. Strategier sasom mer frekventa
moten, individanpassade avstamningar och liknande ar nagot som ledarna anser behover vaxa
fram med tiden.

7.4. Psykosocial arbetsmiljo

Inledningsvis berdrs upplevda mojligheter och svarigheter som ledarna ser kring kontroll av
psykosocial arbetsmiljo i ABW. Vidare presenteras ett centralt omrade som berérts av
ledarna; arbete hemifran. Avslutningsvis presenteras ledarnas strategier for att kontrollera
den psykosociala arbetsmiljon for sina medarbetare.

7.4.1. Uppleva mojligheter

Sett utifran ett individperspektiv anses en fordel med den aktivitetsbaserade miljon vara att
det skapas stora mojligheter att utifran personlighet och sinnesstamning vélja en 6nskad
arbetsmiljé genom de olika zonerna. Att den nya arbetsmiljon, dessutom anses vara positiv
och upplyftande uttrycks av manga vara som en stor fordel. Ledare som arbetat manga ar
inom foretaget motiveras av den nya arbetsmiljon och har uttryckligen inte langre samma
behov av att soka sig vidare till tjanster pa andra foretag, som tidigare lockade.

7.4.2. Upplevda svarigheter

Det uttrycks att den aktivitetshaserade miljon 6vervagande har skapat svarigheter snarare an
mojligheter for ledarna gallande att forsakra sig om medarbetarnas valmaende. En del anser
att det beror pa att de traffar sina medarbetare i betydligt mindre utstrackning i den nya
aktivitetsbaserade miljon. I varsta fall kan det till och med ta upp till tva veckor innan de har
stott pa varandra eller haft tid att ses.

“Jag forsoker dock vara duktig pa att rora mig runt mycket och fraga hur helgen har varit
osv, men det tar mycket tid. Forut kunde man bara stanna till snabbt, vilket ju inte fungerar
nu nar vi inte sitter tillsammans.”

Manga jamfor med det tidigare kontoret och dess miljo och menar att det var betydligt enklare
att kontrollera psykosocial arbetsmiljo da eftersom att man iallafall traffade medarbetare i sitt
team minst en stund varje dag. Ytterligare en skillnad uttrycks vara hur mycket tid som
spenderas tillsammans med sina medarbetare. En del ledare menar att de pa det tidigare
kontoret, spenderade i princip 70 % av tiden ndra sina medarbetare i jamforelse med den
nuvarande ABW-miljon dar ledaren anser att de inte alls spenderar tid med sina medarbetare,
i allafall inte pd samma sétt.

Vidare uppfattas det som en stressfaktor att finna en arbetsplats som fungerar, till de
arbetsuppgifter som amnas fullféljas under arbetsdagen. Ledare forklarar att en del
medarbetare till och med aker till kontoret tidigare pa morgonen endast for att forsakra sig om
att de far sin onskade arbetsplats for dagen. Att zonerna dessutom i dagslaget tenderar att flyta
ihop uppfattar manga ledare som en nackdel gallande den psykosociala arbetsmiljon.
Exempelvis har zonerna vatten, jord och eld som till en borjan skilde sig at i ljud-och
aktivitetskaraktar upplevs idag vara snarlika. Ledare menar att det har resulterat i att det
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skapat farre mojligheter for ledare och medarbetarna att utifran personlighet och
sinnesstamning vélja arbetsplats i den aktivitetsbaserade miljon.

Introduktion av nyanstéllda

En aspekt géllande den psykosociala arbetsmiljon som upplevs vara problematisk &r
mottagande av nyanstéillda i den aktivitetsbaserade miljon. Manga refererar till att det var
enklare i den tidigare miljon, da nyanstallda kom till en liten avdelning och fann darmed en
narhet till kollegor och ledare. | det tidigare kontoret upplevdes det vara enklare, pa sa satt att
den nyanstallda kunde lara sig vart sina medarbetare och ledare befann sig pa kontoret. |
dagslaget finns inga strategier for hur mottagandet av nyanstallda i den aktivitetsbaserade
arbetsmiljon ska ga till. Det har forekommit diskussioner om inférande av exempelvis en
mentor eller fadder for att ge den nyanstallda stottning och en chans att lara kdnna den
narmsta kretsen av medarbetare och ledare. Dock har inget beslut gallande tillvagagangssatt
tagits. Det trots att majoriteten av ledarna &r dverens om att det kdnns viktigare an nagonsin
att ha ett uppstyrt introduktionsprogram for nyanstéllda i den nya aktivitetsbaserade miljon.

“Jag tror att det ar otroligt svart att vara ledare for nagon som kommer ny i denna miljé ”

Ledarna uttrycker att de besitter olika mycket erfarenhet gallande hantering av nyanstéllda i
den aktivitetsbaserade miljon. Ledare som har ansvarat for introduktion av nyanstallda har
anvant strategier sa som att arbeta i en bestdimd zon i tva veckor. Pa sa sétt skapades en
trygghet och kommunikationen férenklades mellan nyanstélld och ledare. Andra ledare menar
att det i dagslaget inte har nagra utarbetade strategier eller idéer hur problematiken kring
nyanstallda ska losas, utan att det far mota svarigheten nar de ska introducera en ny
medarbetare.

7.4.3. Arbete hemifran

Som en féljd av inférandet av den aktivitetsbaserade arbetsmiljon uttrycks det av ndgra ledare
att distansarbetet har 6kat. En del ser det som positivt eftersom det upplevs medfora en frihet
bade for ledare och medarbetare. Andra menar att det endast ses som belastning da mycket av
ledarens tid spenderas pa att ga runt och leta efter sina medarbetare i ABW-miljon. Det i sin
tur har medfort att manga av arbetsuppgifterna maste utforas efter jobbet, hemifran. Andra
menar att den aktivitetsbaserade arbetsmiljon inte passar alla ledartyper och att man av trivsel-
skal valjer att arbeta hemifran.

“Jag upplever inte att, det kanske man trodde att mdnga skulle jobba hemma for det skulle
vara stokigt, men jag upplever inte i mitt team att det skulle ha blivit mer. Nastan tvartom for
att det ar en sadan hdrlig miljé sd man vill komma in och vara hiir”

Andra menar att distansarbetet har minskat efter flytten till den aktivitetsbaserade miljon. Det
eftersom den nya miljon upplevs som en inspirerande och hérlig och ledare arbeta pa ABW-
kontoret. Aven har sker en jamforelse med den tidigare miljon som upplevdes som valdigt
dyster och oinspirerande. Det finns en uppfattning kring att de medarbetare som tidigare valt
att arbeta hemifran pa grund av att de onskat lugn och ro, nu foredrar arbetar i den tysta zonen
pa kontoret, vilket ses som positivt.

27



7.4.4. Strategier for att kontrollera medarbetares psykosociala arbetsmiljo

For att folja upp valmaende bland medarbetare anvéander sig manga ledare utav moten, mer
specifikt manadsmaéten och teammaten. P4 motena uttrycks det att det ges utrymme for
diskussion mellan ledare och medarbetare kring fragor som ror den psykosociala arbetsmiljon.
Manga upplever att det ar svarare att kontrollera hur medarbetare mar i en aktivitetsbaserad
arbetsmiljo, saledes anser ledare att de strukturerade métena ar mycket viktiga.

En del menar att man som ledare aldrig &r tillracklig och att det ibland kan vara svart att hitta
l6sningar for att kontrollera valmaende. En anledning som anges dr da motena oftast
inkluderar manga medarbetare i teamet och att ledarna upplever en svarighet for medarbetarna
att lyfta upplevda problem nar flera medarbetare ar nérvarande. Medan andra anser att de
strategier som finns idag for att kontrollera den psykosociala arbetsmiljon ar tillrackliga for att
fa en bild av hur medarbetarna mar och trivs. Vidare uttrycks betydelsen av att diskutera och
berora fragor kring flytten till den aktivitetshaserade miljon, for att skapa ett fortroende
mellan ledare och medarbetare. En del menar daremot att ansvaret inte bara ligger pa ledaren
utan att individen ocksd bar ett eget ansvar for att tydliggora om nagot ar fel. | den
aktivitetsbaserade arbetsmiljon visar sig detta genom ett reaktivt ledarskap, vilket innebér att
ledarna inte agerar sa lange medarbetarna inte klargor att nagot ar fel, det forutsatts att allt ar
bra om inte medarbetarna meddelar nagot annat.

7.5. Kontroll av arbetsprestation

Nedan presenteras asikter kring hur kontroll av arbetsprestation sker i den aktivitetsbaserade
miljon. Som en konsekvens av detta @mne redovisas aven upplevelser kring tillitsskapande
mellan ledare och medarbetare.

Majoriteten uttrycker att det inte upplevs finnas en skillnad kring hur de kontrollerar
arbetsprestation hos sina medarbetare i en ABW-miljo i relation till den tidigare
kontorsmiljon. Argument som anges &r bland annat att de anstéllda &r sjalvstandiga i arbetet
och driver sina egna arbetsuppgifter samt att fortroende alltid varit en stor del i deras relation.
Da arbetet ofta ar i projektform uttalas det att det kan vara sa att ledaren har mindre kontroll
och insikt i vad som forsiggar i projektet. Daremot upplever ledare inte att det finns nagon
problematik géllande tillit och behov av kontroll av arbetsprestation. Vidare uttalas det att
tydliga mal, deadlines och forvantningar alltid kannetecknat arbetet inom Orkla Foods
Sverige vilket gor att det aktivitetshaserade kontoret inte anses skapa svarigheter utifran en
tillitsaspekt.

“Det har inte varit en resa for mig, jag har alltid jobbat pd det viset... nej, det har inte varit
nagon skillnad i mitt ledarskap. Men skulle vi mot férmodan fa in en medarbetare som inte
gor sitt jobb s ar det betydligt lattare att forsvinna i en san har miljo. Det tar ju langre tid
att upptdcka det men forr eller senare sd upptdcks det ju om du dr ute som en aktiv ledare.”

De ledare som upplever att kontroll av arbetsprestation ar svarare i ABW-miljon menar att det
grundar sig 1 att man inte langre har samma mojlighet att kontrollera om individen befinner
sig pa kontoret eller inte. Likasa menar vissa ledare att det ar mycket lattare att forsvinna i en
ABW-milj6 vilket kan gora att det tar langre tid att upptdcka om medarbetare inte gor vad de
ska. Om arbetsprestation méts i ndrvaro uttrycks det att det kan bli problematiskt att
kontrollera detta pa det aktivitetsbaserade kontoret. Slutligen uttrycker manga ledare att om
man som ledare har ett stort kontrollbehov kommer man férmodligen uppleva svarigheter
géllande tillitsskapande och kontroll av arbetsprestation.
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“Ar du vildigt kontrollerande i ditt ledarskap sd har du ju betydligt svirare att leda i en sdn
har miljo, det ar jag helt 6vertygad om.”

7.6. Effektivitet

Nedan presenteras resultat kring ledares upplevelser kring effektivitet i den aktivitetsbaserade
arbetsmiljon. Avsnittet ar indelat i tva kategorier; mojligheter for att arbeta effektivt samt
svarigheter for att arbeta effektivit i ABW-miljon.

7.6.1. Mojligheter for att arbeta effektivt i ABW

Att effektiviteten har paverkats positivt i den aktivitetsbaserade miljon &r det manga ledare
som ar overens om. Anledningen uttrycks vara det tvarfunktionella arbetet som har framjats i
den nya miljon. Ledarna menar att det har skapat mojligheter att I6sa problem enkelt och
snabbt i ABW-miljon bade i det egna teamet men dven odver funktionsgranserna. Det anses
vara valdigt positivt och en stor skillnad fran den foregaende arbetsmiljon dar det enligt
ledarna kunde ta flera veckor av mejlkonversation for att komma fram till ett beslut.

“Generellt tror jag pa effektivitet och sa om man inte bara ser till den egna gruppen utan till
foretag som helhet s& ar jag ganska saker pa att detta ar en positiv miljo. Darfor att det sker
sa mycket mellan funktioner som det inte gjort innan. ”

Likasa uttrycker en del ledare att ABW har paverkat effektiviteten positivt genom att ledare
kan se gemensamma processer istallet for funktioner som arbetar med enskilda processer. En
del ledare uttrycker att den aktivitetsbaserade arbetsmiljon har skapat stora moéjligheter for att
bygga mycket effektiva team. En forutsattning som ndmns for att detta ska ske &r dock att
ledaren har en stor tillit till sina medarbetare och skapar tydliga mal samt deadlines. Det da
arbete under eget ansvar anses ha 0kat betydligt i den aktivitetsbaserade arbetsmiljon.

7.6.2. Svarigheter for att arbeta effektivt i ABW

Samtidigt som ledarna uppger att effektiviteten har paverkats positivt i den aktivitetshaserade
arbetsmiljon, framkommer aven negativa aspekter. En del ledare upplever att det &r svart att
leda pa ett effektivt satt inom ABW eftersom det tar tid att hitta sina medarbetare.

“Vi har forlorat i effektivitet totalt i gruppen ... T0r jag springer omkring och jagar och letar
och ringer och undrar och sa ... sda vi dgnar tid at att leta istdllet for att jobba.”

En del ledare refererar till den tidigare miljon dar det var enklare att samla medarbetare och
genomfora korta avstdmningar. | den nuvarande ABW-miljon uttrycker en del ledare att de
forsoker fortsatta med korta avstamningar men att det finns en svarighet att utféra dem pa ett
effektivt satt. En anledning, som framfors av ledarna ar att da ledare och medarbetare inte
langre traffas i samma utstrackning i den aktivitetsbaserade miljon samlas fragor pa hog.
Dessa fragor upplevs av ledarna ta mycket tid fran avstamningarna. Avslutningsvis namner
ocksa en del ledare att effektiviteten har paverkats negativt framst da team inte langre sitter
tillsammans i den aktivitetsbaserade arbetsmiljon. En strategi for att frdmja effektivitet som
olika ledare redogor for, ar att deras team emellanat samlas i en bestdamd zon. Pa sa satt
upplevs det vara enklare for ledaren att hitta sina medarbetare och vice versa.

7.7. Sammanfattning av resultat

Sammanfattningsvis har resultatet visat pa att ledarna upplever bade mojligheter och
svarigheter i den nya aktivitetsbaserade miljon. Kommunikation med medarbetare upplevs av
majoriteten av ledarna som en svarighet pa det aktivitetsbaserade kontoret. Det da ledarna
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upplever svarigheter att mota sina medarbetare i det dagliga arbetet, som var betydligt enklare
pa tidigare kontor. Manga ledare menar att det kravs struktur och planering for att skapa och
uppratthalla en god kommunikation. Saledes upplever ledare att kommunikationen med
medarbetare dven ar mer ineffektiv i ABW-miljon. Da ledare upplever att de &r mer
distanserade fran sina medarbetare resulterar detta i en svarighet for ledare att kontrollera
valmaende hos sina medarbetare. Tillitsskapande och kontroll av arbetsprestation upplevs av
ledarna vara oftrandrat i jamforelse med tidigare kontor. Tvarfunktionellt arbete upplevs
daremot som nagot som drastiskt 6kat sedan inférandet av ABW. Till f6ljd av detta upplever
manga ledare att problem som tidigare tagit veckor att 16sa, idag kan lésas pa ett mycket mer
effektivt vis over funktionsgranserna. Avslutningsvis menar dock manga ledare att
forandringsresan precis har pabdrjats och det kravs utvardering och utveckling av strategier
for att optimera arbetet pa det nya aktivitetshaserade kontoret.

8. Analys och diskussion

| féljande avsnitt analyseras och diskuteras studiens resultat. Avsnittet ar uppdelat i tre delar;
attityd och instéllning till ABW, upplevda moéjligheter och slutligen upplevda svarigheter.
Samtliga avsnitt inleds med en mer specifik ingress. For att redovisa var framtagna analys av
upplevda mojligheter samt svarigheter kommer vi presentera dessa avsnitt med hjélp av tva
egenkonstruerade modeller. Diskussion kommer att foras Iépande i samband med
analyserade omraden men avskiljs med hjalp av en rubrik. Avsnittet summeras med en
avslutande diskussion.

8.1. Attityd och instillning till ABW

Nedan analyseras ledarnas initiala installning till det nya aktivitetsbaserade kontoret. Vidare
analyseras aven den upplevda positiva kulturen kring ABW, som ledarna anser hamma
hantering av upplevda svarigheter. Avsnittet avslutas med en diskussion.

Den initiala installningen kring ABW varierade fran ledare till ledare. | det stora hela hade
ledarna en positiv instélining men upplevde i olika grad en osékerhet infor implementeringen.
Ett huvudsakligt upplevt problem infor implementeringen kretsade kring hur ledarna skulle
mota sina medarbetare i den nya kontorsmiljon. De ledare som var mest positiva infor
implementeringen av det aktivitetsbaserade kontoret forklarade detta med att de som personer
var 6ppna for forandring. De olika ledarna hade alla olika erfarenhet av kontorsmiljoer. Nagra
var vana vid att arbeta i cellkontor medan andra hade arbetat i mer éppna kontorslandskap och
darmed hade erfarenhet av att arbeta i en mer flexibel och socialt omvéxlande miljo.

Ledarnas olika reaktioner och forvantningar infér implementeringen av det nya
aktivitetsbaserade kontoret kan forklaras med hjalp av Alvesson och Sveningsson (2008) teori
kring att en forandringsprocess tas emot, tolkas och forstas pa olika satt av olika individer i en
organisation. De olika forvantningarna kan séaledes ha sin grund i individuella erfarenheter
som i sin tur paverkar meningsskapandet i forandringsprocessen. Da ledarna bar med sig
varierade erfarenheter kring arbete i olika kontorsmiljoer kan detta tdnkas paverka deras
meningsskapande i foréndringsprocessen. Ledare som tidigare har erfarenhet av
kontorsmiljoer dar de haft ett mindre fysiskt avstand till sina medarbetare upplevde generellt
en storre oro infor implementeringen. Ledare som daremot bar med sig tidigare erfarenheter
som inneburit en storre flexibilitet och social omvaxling i kontorsmiljon var mer positiva.
Ledare spekulerar kring om installningen till ABW kan ha att géra med alder och att yngre
personer skulle ha lattare for att anpassa sig till den aktivitetsbaserade miljon. Denna koppling
kan inte uttydas ur studiens resultat. Dock kan de varierade asikterna forklaras med hjélp av
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teorier fran Weick (1995) och Ford et al. (2008). Weick (1995) menar att meningsskapande
sker i linje med tidigare erfarenheter vilket i detta fall kan innefatta ledarens erfarenheter
kring arbete i tidigare kontorsmiljoer snarare an att foérklaras med dalder som en
bakomliggande faktor. Ledarna uttryckte dven oro kring situationer som de forutspadde
skulle bli utmanande och jobbiga exempelvis hur de skulle leda och samverka med sitt team i
den nya aktivitetsbaserade miljon. Ford et al. (2008) menar att forvantningar i ett sadant
sammanhang spelar en betydande roll for individens meningsskapande 1 en
forandringsprocess. Saledes kan ledare som forvantat sig att ABW skulle vara en stor
utmaning mojligtvis dven uppleva detta i det aktivitetshaserade kontoret efter genomford
implementering. Enligt Fords et al. (2008) resonemang kan darmed &ven ledare som fore
implementeringen haft en mer positiv forvdntan dven ténka sig uppleva farre
svarigheter. Forfattaren namner dven det sociala umganget som en paverkan pa individens
meningsskapande. Ledarnas initiala installning och meningsskapande av det nya konceptet
kan saledes tankas ha paverkats av det sociala ssmmanhanget.

Nagra ledare uttrycker svarigheter kring att adressera problem i den nya ABW-miljon och
menar vidare att det finns en kultur kring implementeringen av det aktivitetsbaserade kontoret
som sédger att “allt ska vara s& fantastiskt”. Vidare uttrycker ndgra att detta resulterar 1 att
problem kvarstar da ledare inte vagar bemdta dem. En vanlig reaktion pa forandring ar ofta
motstand. Enligt Jakobsen (2004) beror detta ofta pa att manniskor forsvarar nagot som ar
kant sedan tidigare och reagerar med nagon form av motstand mot férandringen. Brown
(2011) menar att det ar viktigt att se motstand i en forandringsprocess som ett tillfalle att som
ledare fa feedback och hantera medarbetarnas upplevda problem. D4 ledare idag upplever att
detta inte sker kan motstand i forandringen mojligtvis forebyggas och hanteras genom att
skapa en mer tillatande kultur. Parker (2016) belyser vikten av att ledare agerar forebilder vid
en implementering av ett aktivitetshaserat kontor. Medarbetarnas fragor, osékerhet samt
eventuella motstand till férandringen maste évervinnas for att de positiva aspekterna av ABW
ska kunna upplevas och dér bér ledarna ett ansvar. De ledare som upplever att det generellt
finns en positiv kultur kring ABW kan mojligtvis ha en stérre forstaelse kring medarbetares
eventuella upplevda problem i relation till ABW i jamforelse med ledare som menar att “allt
ar sa fantastiskt”. Séledes kan det vara viktigt att motverka den positiva kulturen kring ABW
for att ledarna ska kanna sig bekvama med att uttrycka upplevd problematik men likaséa att
medarbetare ska kunna ge feedback och att denna mottages som forslag pa forbattringar
snarare &n problem som ledare inte véljer att mota.

8.1.2. Diskussion

Ledare uttrycker att de har olika erfarenheter av kontorsmiljoer sedan tidigare. Vi stéller oss
fragan om ledarna hade upplevt en mindre osikerhet om det tidigare huvudkontoret hade varit
utformat som ett 6ppet kontorslandskap istallet for cellkontor. Det da skillnaden mellan det
davarande och nuvarande kontoret inte hade varit lika pataglig och det funnits erfarenhet av
att arbeta i en mer 6ppen kontorsmiljo. A ena sidan hade ledarna haft en erfarenhet av att
arbeta i en mer flexibel och social miljo vilket mojligtvis hade kunnat vara fordel infor
implementering av ett aktivitetsbaserat kontor. Utifran den oro som ledarna uttryckt att de
upplevde infor implementeringen av det aktivitetsbaserade kontoret, sa som att det skulle vara
en bullrig miljo, svart att arbeta ostort samt svarigheter kring praktiska fragor, kan erfarenhet
av arbete i ett 6ppet kontorslandskap téankas reducera denna oro. Det da ledarna mojligtvis kan
bara med sig strategier for att hantera arbetet i ett mer dppet kontor. A andra sidan hade
problemet med att ledare inte har bestdmda arbetsplatser i relation till sina medarbetare
kvarstatt. Saledes hade det fortfarande varit nodvandigt att utveckla nya strategier for att
hantera den nya ABW-miljon. Med detta sagt tror vi att det &r en fordel att ha erfarenhet av
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mer liknande kontorskoncept da erfarenhet spelar en stor roll i individens meningsskapande.
Dock medfor en stor férandringsprocess, som inforandet av ett ABW-kontor, en stor
omstéllning dar oro och radsla for forandring faller sig naturligt.

Ledarna talar om en upplevd positiv kultur kring ABW som uttrycks hdmma hantering av
upplevda problem i den nya kontorsmiljén. Vi tror att det ar viktigt att uppmérksamma att
denna upplevelse finns bland ledare for att skapa tillfallen for att hantera bade upplevda
mojligheter och svarigheter i den aktivitetsbaserade miljon. Da ledare har fortroendet och
uppdraget att agera forebilder for sina medarbetare i forandringsprocessen anser vi att det ar
betydelsefullt att ledares upplevda svarigheter och oro, bemots, tas pa allvar och hanteras. Det
for att ledarna ska kunna se forandringen som nagot positivt och i sin tur formedla denna
upplevelse vidare till sina medarbetare. Vi tror dven att det ar lattare for ledarna att tala om
upplevda méjligheter an svarigheter vilket troligtvis kan vara en bidragande faktor till den
upplevda positiva kulturen kring ABW. Den positiva kulturen kan a ena sidan ses som ett
problem da ledare upplever att den skapar hinder for att mota upplevda svarigheter i
forandringsprocessen. Saledes anser vi att det ar viktigt att ledarna upplever att det finns en
tillatande kultur dér svérigheter snarare ses som utvecklingsmojligheter &n problem. A andra
sidan tror vi att det ar betydelsefullt for Orkla Foods Sverige att den positiva kulturen kvarstar
och genomsyrar forandringsprocessen det eftersom implementeringen av ABW bor hanteras
med en optimistisk och hoppfull installning. Vi menar saledes att den positiva kulturen maste
kvarstd men att upplevda svarigheter bor valkomnas och hanteras for att ledare och
medarbetare ska trivas och fortsatta att utvecklas i den nya aktivitetsbaserade miljon.

8.2. Upplevda Mojligheter

| studiens resultat har vi kunnat utlésa en central mojlighet. | féljande avsnitt kommer vi att
analysera den upplevda mgjligheten med ABW; att ledarna upplever det enklare att samverka
med personer frdn andra team och funktioner. Denna mojlighet har visat sig resultera i
upplevt Okat tvarfunktionellt arbete vilket i sin tur har resulterat i en hogre effektivitet
gallande tvarfunktionellt samarbete i jamforelse med tidigare kontorsmiljé. Slutligen berdrs
upplevda utmaningar for att ett tvarfunktionellt arbete ska optimeras och i framtiden fortsatta
vara en stor upplevd fordel for ledarna pa det aktivitetsbaserade kontoret. Saledes
symboliseras detta resonemang nedan med en rod ruta och streckad linje i var
egenkonstruerade modell. Avsnittet avslutas med en diskussion.

Stirre mijlighet till samverkan med dvriga
team och funktioner

Hémmande faktorer far Olkat Tvirfunktionellt
art uppnd et [====  tdrfunktionellt |—— arbete mer
wvdrfunktionellt arbete arbete effektive

Figur 1. Egenkonstruerad modell.
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En stor mojlighet som visat sig i studiens resultat &r ledarnas positiva upplevelse kring att det
tvarfunktionella arbetet har 6kat markant i jamforelse med tidigare cellkontor. Brunia et al.
(2016) menar att den framsta fordelen med ett aktivitetsbaserat kontor &r just framjandet av ett
tvarfunktionellt arbete. Petrulaitiene och Jylhd (2015) redogor for att ett tvarfunktionellt
arbete ar en av ABW:s framsta positiva effekter, vilket dven ledarna pa Orkla Foods Sverige
upplever. Danielsson Bodin (2010) belyser i sin avhandling att former av flexkontor och
cellkontor medfor de mest n6jda medarbetarna. Hon menar dven att de olika typerna av kontor
medfor tillfredsstallelse inom olika omraden. Exempelvis kan cellkontor framja avskildhet
och koncentration medan mer flexibla kontor sa som aktivitetshaserade kontor framjar social
interaktion och samverkan. Danielsson Bodins (2010) resonemang gar i linje med vad ledarna
pa Orkla Foods Sverige uttrycker kring deras mojligheter pa deras nya ABW-kontor.

Det tvarfunktionella arbetet har dven skapat mojligheter for att kommunicera mer effektivt
over funktionsgranserna. Tidigare har kommunikation med andra teammedlemmar skett i hdg
utstrackning med hjalp av tekniska hjalpmedel da de pa tidigare kontor arbetade avdelningsvis
men aven i olika byggnader. Tekniska hjalpmedel lampar sig for enkel kommunikation med
liten risk for tolkning (Hogstrom, 1999). Det personliga motet skapar ett mervarde da
ansiktsuttryck och tonlage kan avlasas men aven missforstand reduceras (Adler & Marquart
Elmhorst, 2010). Tidigare uttryckte ledare att de kunde mejla fram och tillbaka kring saker i
veckor for att I6sa problem. Med hjélp av det aktivitetsbaserade kontoret stoter de idag pa
kollegor fran andra team pa ett informellt satt och problem kan saledes losas pa ett mycket
mer effektivt vis. Daspit et al. (2013) och Santa et al. (2011) framstaller att det finns ett
samband mellan tvérfunktionella team och effektivitet. Dock krdvs organisatoriska
forutsattningar for att det ska ske, sa som tydligt uppsatta mal inom organisationen samt en
kontorsmiljo som framjar tvarfunktionellt arbete. Ledarna pa Orkla Foods Sverige har idag
nya forutsattningar for att kunna arbeta tvérfunktionellt jamfért med tidigare. Sambandet
mellan tvéarfunktionellt arbete och effektivitet blir saledes tydlig i jamforelse med tidigare
kontorsmiljo da organisatoriska forutsattningar saknades.

Utmaningar for ett bibehalla ett fortsatt tvarfunktionellt arbete

Likasa som ledarna uttrycker att det finns en stor mojlighet till att arbeta tvarfunktionellt pa
det nya ABW-kontoret s menar en del ledare att det finns tendenser till att det
aktivitetsbaserade kontoret inte anvénds till sin fulla potential (se figur 1). Med detta menar
nagra ledare att medarbetare och ledare endast utnyttjar vissa arbetsplatser och zoner av
kontoret. Appel-Meulenbroek et al. (2011) menar att ett generellt koncept ar svart att skapa
for att tillfredsstalla alla personligheter, arbetsstilar och aktivitetsmonster i en organisation.
Forfattarna menar vidare att enformigt arbete, dar samtliga ytor inte utnyttjas, kan ses som ett
hinder for en organisation som implementerat ABW. D4 det finns tendenser till att team och
individer begransar sig till en viss yta pa kontoret kan detta vara en hammande faktor for ett
tvarfunktionellt arbete. Daspit et al. (2013) och Santa et al. (2011) menar att samarbete och en
god kommunikation i tvarfunktionella team framjar effektivitet. Ledare uttrycker att de samlar
sina enskilda team i samma zon for att 16sa problem som att de inte hittar varandra pa det nya
kontoret. Genom att sitta i samma zon kan det saledes uppna en hogre effektivitet i arbetet.
Dock kan detta leda till ett minskat tvarfunktionellt arbete &h om samtliga hade utnyttjat det
aktivitetsbaserade kontorets zoner. Genom att ledare och dess medarbetare véljer att arbeta i
samma zon kan de tankas minska problem som uppstar om de inte hittar varandra men till
foljd av detta kan istéllet det tvarfunktionella arbetets effektivitet hammas.

Trist (1981) samt Bolman och Deal (2008) argumenterar for att motstandet i forandring kan
grunda sig i en forandring i sociala konstellationer som placering av kontor och sociala
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faktorer. Team som valjer att placera sig tillsammans pa ABW-kontoret kan tankas vara en
form av motstand da de mdjligtvis inte vill forlora kontakt med kollegor, effektivitet och
kommunikationsmajligheter som pa tidigare kontor fungerade bra. Parker (2016) menar att en
aktivitetsbaserad miljo staller nya krav pa ledarskapet da ledaren inte langre har en bestamd
plats i nérheten av sina medarbetare. Istallet for att forandra sitt ledarskap och hitta nya
strategier for att hitta varandra och kommunicera har det framkommit att ledare och
medarbetare valt att arbeta i nérhet av varandra.

8.2.1. Diskussion

Precis som ledarna uttrycker ar samarbete over funktioner det vill sdga tvarfunktionellt arbete
den stdrsta upplevda mojligheten med det nya aktivitetsbaserade kontoret. Ledare uttrycker att
det kan finnas utmaningar for hur de positiva upplevelserna av ett tvarfunktionellt arbete ska
fortskrida. A ena sidan tror vi, precis som négra ledare menar, att det &r viktigt att aktivt
arbeta for att framja det tvarfunktionella arbetet genom att arbeta i olika zoner och med
kollegor Gver funktionsgranserna. A andra sidan anser vi att det i slutindan inte &r avgérande
att aktivt variera sin arbetsplats i de olika zonerna for att framja ett tvarfunktionellt arbete. Vi
tror att de ledare och medarbetare som stundtals valt att arbeta i samma zon snarare kan ses
som nagot positivt. Det da vi ser det som en strategi att minska den, som tidigare namnt,
upplevda svarigheten kring att ledare och medarbetare inte hittar varandra. Vilket dven kan
resultera i en minskad anvandning av ledarskap pa distans. Vi menar att aven om ledarnas
strategi att spendera tid med medarbetare i samma zon till viss del leder till ett hdmmat
tvarfunktionellt arbete tror vi att strategin kan vara nodvandig. Det eftersom ledarna visar en
vilja att 16sa de upplevda svarigheter som uppstatt da de inte méts i ABW-miljon. Saledes tror
vi att fordelarna med att ledare delvis valjer att arbeta i samma zon och i nérheten av sina
medarbetare medfor fordelar som kan ténkas vaga tyngre &n risken for att till viss del hamma
det tvarfunktionella arbetet. Ledarna menar att det nya aktivitetsbaserade kontoret i stort
skapar manga mojligheter till ett tvarfunktionellt arbete vilket inte endast grundar sig i hur
ledare och medarbetare arbetar i de olika zonerna. Vi tror att gemensamma kaffestationer,
matsal och det faktum att alla medarbetare och ledare idag befinner sig i en och samma
byggnad ar den stdrsta och mest bidragande faktorn till att ett tvarfunktionellt arbete idag
upplevs som ABW:s stdrsta mojlighet.

8.3. Upplevda svarigheter

Utifran vart resultat har vi kunnat utlasa en central svarighet som ledarna upplever i den nya
aktivitetsbaserade arbetsmiljon; svarigheten att méta teammedlemmar. Det har resulterat i
att ledarna upplever kommunikationssvarigheter, ineffektivitet, svarigheter att kontrollera den
psykosociala arbetsmiljon for medarbetare samt att hantera nyanstallda. Svarigheten kan
aven, enligt forskning, resultera i att ledarna upplever det problematiskt att kontrollera
medarbetares arbetsprestation. Det ar dock inget vi har kunnat tyda i vart resultat, saledes ar
pilen streckad i nedan modell. Samtliga omraden presenterade i modellen kommer att
analyseras och diskuteras.
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Figur 2. Egenkonstruerad modell.

8.3.1. Upplevda kommunikationssvarigheter

Utifran resultatet framkom det att ledarna har olika forutsattningar for att vara tillgangliga for
sina medarbetare i den aktivitetsbaserade miljon. En anledning antas vara Orkla Foods
Sveriges egen moteskultur samt att ledarna spenderar varierande tid i moéten. Den nya
arbetsmiljon upplevs dven skapa férre tillfallen for informella moéten, eftersom ledarna och
dess medarbetare inte langre har bestdmda arbetsplatser. Att ledare och medarbetare inte
langre mots i samma utstrackning som i den tidigare kontorsmiljon upplever ledarna har
bidragit till kommunikationssvarigheter (se figur 2). Enligt Heide et al. (2005) bér ledarna i en
organisation ett stort ansvar for att kommunikationen ska fungera tillfredsstéllande vilket i sin
tur &r avgorande for en organisations Overlevnad. Calota et al. (2015) redogor for att en
bristfallig kommunikation kan ligga till grund for stérningar och upplevda problem i en
organisation. Ett samband som kan harledas till ledarnas upplevda problematik kring att de
inte moter samt kommunicerar med sina medarbetare i samma utstrackning som pa tidigare
kontor. Calota et al. (2015) framfor vidare att det kravs en effektiv, malinriktad och tydlig
kommunikation fran ledares sida for ett arbete mot organisationens uppsatta mal. Ledarna
upplever sjélva att den aktivitetsbaserade miljon bland annat kréver att ledarna &r mycket mer
strukturerade och planerade kring sin kommunikation. Da ledarna inte moter sina medarbetare
i det dagliga arbetet i lika stor utstrackning utdvar de darfor manga ganger ett
distansledarskap. Jarvempaa och Tanriverdi (2003) redogér for att distansledarskap staller
krav pa kommunikations- och informationssystem men aven pa ledarskapet.

Skapande av kommunikations- och motesstrategier

| resultatet framkom det en differens huruvida ledare har funnit eller inte funnit strategier for
att uppratthalla en god kommunikation. Ledare uttryckte en oro angaende att
kommunikationen Over mejl Okat drastiskt i ledarens egna team, vilket har lett till
missforstand och en mer ineffektiv kommunikation dar det tar lang tid att fatta beslut.
Kayworth och Leidner (2002) redogor for att en forlust av face-to-face kommunikation kan
leda till att &ven gester, tonldge och ansiktsuttryck utesluts vilket ar viktigt for att tydliggora
och forstarka kommunikationen. Saledes stélls det ett hogre krav pa ledare i ABW-miljon da
de maste ersatta de forlorade informella kommunikationstillfallena men samtidigt inte endast
utfora ett ledarskap pa distans med hjalp av tekniska medel. Den grundlaggande
problematiken i resultatet har visat sig vara att ledare upplever att det ar svart att mota sina
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medarbetare i den nya aktivitetsbaserade miljon. Saledes har ledare utifran sina olika
forutsattningar mer eller mindre infort nya motesstrategier pa individ- och gruppniva samt
borjat anvanda sig av olika tekniska hjalpmedel sasom exempelvis; Skype, Whatsapp och
Oppna kalendrar.

De ledare som inte infort nya strategier, utan kvarstar vid sina befintliga motesrutiner, for att
kommunicera och mota sina medarbetare, anser generellt att de befintliga motes- och
kommunikationsstrategierna idag ar annu viktigare for att mota medarbetare i vardagen. De
ledare som inte har infért nya motes- och kommunikationsstrategier har daremot en mer
negativ bild av ABW-konceptet i sig jamfort med de ledare som har infort nya strategier, som
har en mer positiv installning. Calota et al. (2015) menar som tidigare ndmnt att bristfallig
kommunikation kan vara orsaken till upplevda problem och storningar. Vidare belyser
forfattarna att kommunikation &r ett sétt for ledaren att visa vagen, motivera, 16sa konflikter,
ge instruktioner och utvérdera sina medarbetare. Att ledaren ar tillganglig har visat sig vara
avgorande for en effektiv och lyckad kommunikation.

De ledare som inte har funnit strategier for att kommunicera och métas i vardagen far foljden
att i storre utstrackning utdva ett ledarskap pa distans. Det da problematiken kring att inte
motas i vardagen kvarstar och tekniska hjalpmedel blir mer forekommande. Ledarna upplever
aven en ineffektivitet i storre utstrackning da de spenderar mycket tid pa att leta reda pa
varandra. Hogstrom (1999) anser att det personliga motet skapar tillfallen for kommunikation
snarare an informationsutbyte vilket inte kan uppnas i lika hog grad vid kommunikation med
hjalp av endast tekniska medel. Cascio och Shurygailo (2003) menar att ledare som utévar
sitt ledarskap pa distans inte kan forlita sig pa informations-och kommunikationsteknologi
eftersom det kan generera problem som exempelvis missforstand och bortfall av essentiell
information. Ledare som daremot har funnit strategier for att kommunicera och moétas i
vardagen har saledes aktivt arbetat mot att minska det upplevda problem som existerar, att de
inte moter sina teammedlemmar. Saledes kan det tanka sig att ledarna i mindre utstrackning
behover anvénda sig av ett distansledarskap. Det leder i sin tur till att problem och
missforstdand mojligtvis  kan reduceras. Inférande av nya kommunikations- och
motesstrategier kan saledes anses vara av stor vikt for att motverka upplevda problem i Orkla
Foods Sveriges aktivitetsbaserade miljo. Det i enlighet med Cascio och Shurygailos (2003)
resonemang kring att om en ledare lyckas med inférandet av kommunikations- och
motesstrategier finns stora mojligheter for 6kad sammanhallning, motivation, forstarkt tillit
vilket i sig kan leda till framstaende resultat for teamet och organisationen.

Avsaknad av motes- och kommunikationsstrategier har aven, for nagra ledare, resulterat i en
upplevd minskad effektivitet i arbetet da tid spenderas at att uppsoka varandra. Calota et al.
(2015) menar att endast en effektiv och malinriktad kommunikation fran ledare resulterar i
framgang och lyckade funktioner som; planering, samordning av personal, kontroll,
motivation och deltagande i arbetet. Raducan (2014) uttrycker att kommunikation &r ett av de
frdmsta verktygen en ledare har om de har kdnnedom om vilka strategier de ska anvanda sig
av. Slutligen beskriver Heide et al. (2005) att kommunikation ofta &r en fraga som ar lagt
prioriterad och att ledare sallan fokuserar pa mjuka varden som kommunikation. Namnda
teorier belyser vikten av att ledare pa Orkla Foods Sverige bor prioritera att hitta nya
kommunikations- och motesstrategier som ar anpassade efter den nya kontexten. Det for att
motverka de upplevda svarigheter som uttrycks i relation till kommunikation och effektivitet.

Kontextens betydelse for ledarens kommunikationsstrategier
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Ledare menar att nya rutiner inte kan standardiseras och att nya kommunikations- och
motesstrategier behdver anpassas efter varje team och dess medarbetare. Hersey och
Blanchards (1977) modell kring situationsanpassat ledarskap visar pa ett ledarskap som
anpassas efter individens engagemang och kompetens. Utifran de fyra “nivderna” kan fyra
olika ledarstilar identifieras; instruerande, coachande, stodjande och slutligen delegerande. Da
ledarna inte mdter sina medarbetare i lika stor utstrackning som tidigare staller den nya
kontexten krav pa ledarskapet. Nar ledare och medarbetare inte méts i det dagliga arbetet som
forut uttrycker ledare att de inte &r lika informerade géllande var varje medarbetare befinner
sig 1 sin arbetsprocess. Exempelvis kan det rora sig om att en individ behdver stéttning
gallande psykosociala fragor alternativt coachning eller delegering av arbetsuppgifter.
Kontexten stdller sdledes ett krav pa ledarskapet som maste situationsanpassas utefter
medarbetaren. Ledarna talar daremot i stor utstrackning om svarigheter kring att leda och
kommunicera i sitt team och inte bara utifran individen. Sjgvold (2008) riktar kritik mot
Hersey och Blanchards situationsanpassade modell och anser att den ar en kraftig férenkling
av den verklighet en ledare dagligen moter i sitt arbetsliv da den avgransas till att inkludera
endast en enskild medarbetare. Vi anser att kritiken kan vara befogad men i ledarnas kontext
kan ett individanpassat ledarskap vara nddvandigt. Den aktivitetsbaserade miljon minskar
motestillfallen mellan medarbetare och ledare, saledes ar det av vikt att ledaren har en
formaga att situationsanpassa sitt ledarskap inte bara efter sitt team i stort, utan aven efter den
enskilda medarbetarens behov. House & Mitchell (1974) menar med sin mal-medel-teori att
en god ledare besitter formagan att analysera och vardera egenskaper hos saval medarbetare
som kontexten pa ett satt som gor att ledaren har en stor kannedom och forstaelse for vad de
sjdlva ska kompensera och betona i sitt ledarskap. Teorin understryker annu en gang vikten av
att ledaren skapar fungerande kommunikations- och motesstrategier och aktivt anpassar sitt
ledarskap efter den radande kontexten som de befinner sig i idag.

8.3.2. Diskussion

Ledarna har olika forutsattningar for att kommunicera med sina medarbetare i den
aktivitetsbaserade miljon. Det eftersom de spenderar varierande mycket tid i méten samt har
olika behov av att kommunicera med sina medarbetare i det dagliga arbetet. Vi tror att Orkla
Foods Sveriges moteskultur spelar en avgérande roll. Att ledarna upplever svarigheten att inte
mota och samverka med sina medarbetare anser vi till viss del grundar sig i det nya
aktivitetsbaserade kontoret. Det eftersom moteskulturen med storsta sannolikhet sag likadan
ut i den tidigare arbetsmiljon. Skillnaden idag ar att ledarna inte pa ett, spontant och informellt
satt kan uppsoka sina medarbetare mellan sina moten. Det da de idag inte vet vart sina
medarbetare befinner sig i det aktivitetsbaserade kontoret. Vi anser att méteskulturen kan vara
en bidragande faktor till varfor ledarna upplever att det &r problematiskt att inte ha kdnnedom
rorande vart sina medarbetare befinner sig pa kontoret. Det da vi staller oss fragande till om
ledare hade upplevt det vara lika problematiskt om de spenderade mindre tid i méten och mer
tid i kontorets olika zoner. Om ledarna inte spenderat sd mycket tid i moten kan det majligtvis
ges mer utrymme for att skapa fler spontana och informella métesstunder. A andra sidan
kannetecknas verkligheten for manga ledare pa Orkla Foods Sverige av motesintensiva dagar.
Séledes anser vi att ledare kan behdva skapa motes- och kommunikationsstrategier anpassade
till den kontext de befinner sig i idag. Dar ledarna behdver kompensera for de informella
motesstunder som inte langre faller sig lika naturligt som pa det tidigare kontoret i Eslév.

En del ledare menar att de idag inte utvecklat nya motes- och kommunikationsstrategier da
forandringsprocessen fortfarande ar i ett uppstartsskede. Da det i resultatet framkom att ledare
som skapat nya strategier ar mer positiva till ABW som koncept menar vi att nya
kommunikationsstrategier ar nédvéandiga for hantera den nya kontexten. Med det sagt behdver
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det inte innebéra att ledare anvander sig av liknande strategier men att aktivt strava efter att
individuellt finna nya strategier for att méten och kommunikationen i ABW ska ske sa
optimalt som méjligt. A ena sidan har vi en forstaelse for att det tar olika Iang tid for ledare att
anpassa sig utefter den nya miljon samt hitta valfungerande kommunikations- och
motesstrategier. A andra sidan gar det inte att bortse frén att ett cellkontor, som tidigare
kontor var utformat som, skiljer sig avsevart fran nuvarande aktivitetsbaserade kontor. Vi tror
saledes att det ar mycket svart att fora en valfungerande kommunikation i den
aktivitetsbaserade miljon om ledare inte utformar nya strategier som ar anpassade efter ABW.
Vi menar att det kan vara svart att lyfta fungerande kommunikations- och maétesstrategier ur
sitt sammanhang och placera dessa i en helt ny kontext, som i detta fall innebar ett
aktivitetsbaserat kontor. Vi tror &ven att det ar viktigt for ledarna att bemoéta medarbetarna
individuellt utifran den radande kontext de befinner sig i. Da ledare upplever att det framst ar
de informella métesstunderna som har minskat sedan flytten, tror vi att det &r viktigt att inte
underskatta avsaknaden av dessa stunder i den nya ABW-miljon. Vi anser saledes att det ar
viktigt for ledarna att de tillgodoser medarbetarnas behov av att motas och kommunicera i den
nya miljon da faktum &r att den informella kommunikationen idag ar mindre férekommande.
Med det sagt menar vi att ledaren maste situationsanpassa sitt ledarskap och inte ta for givet
att medarbetarnas olika behov av st6ttning och kommunikation ser likadant ut som pa tidigare
cellkontor.

8.3.3. Sikerstidllande av psykosocial arbetsmiljo

Ledarens ansvarsuppgifter &r enligt Svenningsson och Alvesson (2010) att lyssna,
kommunicera visioner, stotta, engagera och skapa entusiasm hos sina medarbetare. Vidare bor
ledare skapa forutsattningar for personlig utveckling, agera forebilder och uppréatthalla en god
psykosocial arbetsmiljo for medarbetare. Utifran studiens resultat uttrycker ledare att de idag
upplever en problematik gallande att kontrollera psykosocial arbetsmiljé bland sina
medarbetare i den aktivitetsbaserade miljon. Problematiken grundar sig aterigen i att ledarna
upplever svarigheter i att mota sina medarbetare i ABW-miljon. Namnd problematik
resulterar i tidigare namnda svarigheter kring kommunikation. Det leder i sin tur till att ledare
upplever svarigheter kring att kontrollera sina medarbetares psykosociala arbetsmiljo da
kommunikationen upplevs som bristfallig (se figur 2). Saledes kan vi tyda ett monster da
grundproblematiken leder till upplevda kommunikationssvarigheter vilket i sin tur skapar
ringar pa vattnet och paverkar kontrollen av psykosocial arbetsmiljo. Som tidigare namnt
utévar ledarna idag i storre utstrackning dven sitt ledarskap pa distans. Ledarna ansag att de
tidigare kunde mota medarbetarna pa ett informellt satt genom att de stotte pa varandra i
korridoren samt besokte varandras kontor. Ledarna menar att de da hade en storre och mer
naturlig insyn i hur deras medarbetare madde, vilket idag upplevs som ett problem till féljd av
att de inte mots i det dagliga arbetet pa samma informella vis.

Arbete hemifran

Nagra ledare upplever att arbete hemifran har Okat sedan de flyttade till sitt nya
aktivitetsbaserade kontor medan andra ledare anser att det har minskat. Appel-Meulenbroek et
al. (2011) menar att det finns en svarighet i att skapa ett generellt koncept for att tillfredsstalla
alla personligheter, arbetsstilar och aktivitetsmonster i en organisation. En del ledare uttrycker
att de sjalva arbetar mer hemifran idag da de upplever att de blir stérda i sitt arbete pa det
aktivitetsbaserade kontoret. Vidare menar nagra aven att de lagger mycket tid pa att leta upp
sina medarbetare pa kontoret vilket tar tid fran 6vriga arbetsuppgifter. Bolman och Deal
(2008) uttrycker att motstand i forandring kan uppsta nar individer tvingas att andra pa
arbetsrutiner som individen kant en trygghet i. Utifran féljande teorier och resultat kan en
forklaring till varfor nagra ledare anser att arbete hemifran har okat vara att de inte trivs i
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ABW-miljon. Ledare som menar att de arbetar hemifran pa grund av att de inte hinner med
sina arbetsuppgifter da de istallet lagger tid pa att leta efter medarbetare kan tankas undvika
ett rddande upplevt problem. Istéllet for att méta detta problem genom att exempelvis utarbeta
fungerande kommunikationsstrategier kan det méjligtvis vara sa att ledaren genom motstand
till forandringen undviker problemet och istéllet arbetar hemifran. Ledare som daremot ser att
arbeta hemifran har minskat menar att detta beror pa att den nya aktivitetshaserade miljon ar
tillfredsstallande och trivsam. Detta gar i linje med Parkers (2016) forskning kring ABW dar
han redogor for att arbetssattet kan ge medarbetare en storre valfrihet och flexibilitet av
arbetsmetoder, vilket i sin tur skapar en tillhérande arbetstillfredsstéllelse. De ledare som
anser att arbete hemifran har minskat eller atminstone inte dkat kan saledes tankas ha funnit
strategier for att 16sa eventuella upplevda svarigheter i den aktivitetshaserade miljon. Det kan
i sin tur leda till att ledaren upplever majligheterna vara storre dn svarigheterna i ABW-
miljon.

Hantering av nyanstallda

Ledare uttrycker en stor oro kring hur ny personal ska hanteras i den aktivitetsbaserade
miljon. De ser potentiella svarigheter kring hur de ska se till att nya medarbetare mar bra, lar
kénna sitt nya team, att de har kollegor att &ta lunch med samt hur de ska lara ut nya
arbetsuppgifter. | dagslaget finns inga utarbetade strategier for hur nyanstalld personal ska
introduceras. Problemet kan tdnkas bottna i redan existerande upplevd problematik kring att
ledare och medarbetare inte mots i lika stor utstrackning. Vilket i sin tur leder till svarigheter
att kommunicera och som kan leda till problem géallande att sakerstalla en god psykosocial
arbetsmiljo for sina medarbetare (se figur 2). Hersey & Blanchard (1977) identifierar som
tidigare namnt i sin situationsanpassade ledarskapsmodell fyra olika ledarskapsstilar;
instruerande, coachande, stddjande och slutligen delegerande. Som det framkommit i
resultatet uttrycker ledare att de inte har erfarenhet av att hantera nya medarbetare i ABW-
miljon. Saledes kan vi se en tendens till att ledare idag utformar kommunikations- och
motesstrategier utifran att medarbetarna har ett behov av ett ledarskap av en mer delegerande
karaktar snarare dn instruerande. Nar personal ska pabdrja sin anstallning i den nya
aktivitetsbaserade miljon staller det darfor nya krav pa ledarskapet. Ledarna kan behdva
situationsanpassa sitt ledarskap genom att vara mer instruerande och stéttande. Det kan leda
till att de dven kan behdva utveckla och anpassa moétes- samt kommunikationsstrategier efter
radande kontext, team och forutsattningar.

8.3.4. Kontroll av arbetsprestation

Den grundldggande upplevda svarigheten; att det ar svart for ledarna att mota sina
medarbetare i den aktivitetsbaserade miljon da de inte har bestamda arbetsplatser, bidrar till
att det hade kunnat vara svart for ledaren att kontrollera medarbetarnas arbetsprestationer
(Toivanen, 2015). | resultatet har det framkommit att ledarna inte upplever en fordndring
kring hur de kontrollerar arbetsprestation i jamforelse med den tidigare arbetsmiljon. Ledarna
menar att det beror pa att deras medarbetare arbetar sjalvstandigt och att tydliga mal och
deadlines alltid varit utmarkande for deras arbete. Saledes uttrycker ledarna att tillit alltid
utgjort en naturlig del av deras relation till medarbetarna. Daremot menar en del ledare att det
troligtvis tar langre tid att upptacka om nagon medarbetare misskoter sig i den nya ABW-
miljon. Det uttrycks dven att kontroll av arbetsprestation troligtvis hade varit ett stort problem
for ledare med ett kontrollbehov eller om ledaren ser ndrvaro som en prestation i en
aktivitetsbaserad milj6. Saledes ar pilen i figur 2 streckad. Det for att kontroll av
arbetsprestation idag pa Orkla Foods Sverige, inte upplevs som ett problem, men kan ténkas
vara det om ledare &r kontrollerande.
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Parker (2016) redogdr for att det flexibla sattet att arbeta pa inom ABW skapar en miljo dar
personalens arbetsprestationer kan matas utifran det faktiska slutresultatet, snarare dn en
arbetsprocess vilket skapar en fordndrad relation mellan ledare och medarbetare. Toivanen
(2015) menar att aktivitetsbaserade kontor medfér att ledaren inte kan kontrollera sina
medarbetares arbetsprestationer da de inte ar synliga eller tillgangliga pa en specifik plats. Det
resulterar i ett krav pa hog tillit mellan ledare och medarbetare. En differens kan tydas mellan
hur ledarskapet, enligt forskning, forvantas paverkas vid inférande av ABW i relation till vad
resultatet visar att ledarna upplever. Anledningen till varfér ledare inom Orkla Foods Sverige
inte upplever det problematiskt att kontrollera arbetsprestation och skapa tillit kan grunda sig i
deras arbetsstruktur som mestadels sker i projektform med tydliga mal och deadlines dar
slutprodukten star i fokus. Medarbetarna ar saledes sjalvgaende och ledarens roll har i den nya
ABW-miljon blivit oférandrad gallande kontroll av arbetsprestation. Snellman (2014) menar
att nar ett ledarskap sker pa distans kan ledarskapet stallas infor utmaningar kring tillit och
kommunikation. Den grundlaggande upplevda svarigheten i ABW-miljon; att ledarna inte
moter sina medarbetare, upplevs skapa utmaningar for kommunikation, sakerhetsstéllande av
psykosocial arbetsmiljo samt effektivitet (se figur 2). Ledare uttrycker som tidigare ndmnt
aven en svarighet gallande hanteringen av nyanstalld personal i den aktivitetsbaserade miljon.
Da ledarna idag i liten utstrackning har erfarenhet av att hantera nyanstalld personal, kan det i
linje med tidigare forskning mojligtvis vara sa att kontroll av arbetsprestation kan utgéra en
framtida problematik. Det da ledarna i nulaget leder sina medarbetare utifran radande
forutsattningar dar sjalvstandighet, tillit, tydliga mal och deadlines samt resultatfokus
karaktériserar medarbetarnas arbete.

8.3.5. Diskussion

Resultatet visar pa att ledare upplever att arbete hemifran bade har 6kat och minskat efter
implementeringen av ABW. A ena sidan anser vi inte att det behéver vara negativt att ledare
och medarbetare véljer att arbeta hemifran. Vi menar vidare att arbete hemifran kan vara en
bra strategi for att finna arbetsro och variera sitt arbete med. A andra sidan menar vi att arbete
hemifran kan ses som nagot positivt under forutsattningarna att de sker pa ratt grunder. Det
vill sdga att ledarna fortsatt for en kontinuerlig kommunikation med sina medarbetare samt att
arbete hemifran inte sker som en form av motstand. Det som en foljd av att ledare och
medarbetare inte trivs i ABW-miljon. Vi aterkommer séledes till tidigare ford diskussion
kring vikten av att vaga mota problem. Vilket vi ocksa tror kommer vara avgoérande och
betydelsefullt for Orkla Foods Sveriges framtida férandringsarbete. Vi tror att det ar viktigt att
mota och hantera upplevda problem, sasom motstand, for att ledare och medarbetare ska
trivas, ma bra samt driva arbetet framat.

Utifran redovisat resultat talar ledarna om kommunikations- och matesstrategier utifran
forutsattningarna att deras medarbetare &r sjalvgaende och drivna. Vi tror att det majligtvis
kan finnas en fara i att anpassa nya strategier och tillvagagangssatt endast utifran nuvarande
medarbetares egenskaper och forutsattningar. Det da ledare uttrycker att de annu inte har
erfarenhet av att hantera nyanstéllda i den aktivitetsbaserade miljon. Vi anser att det kan
finnas en risk med att anpassa nya strategier efter nuvarande team och dess medarbetare. Det
da faktumet kvarstar att det naturligt alltid finns en personalomséttning samt att nya
medarbetare sa smaningom kommer att tillkomma till teamet. Vi menar éterigen att ledarna
behdver situationsanpassa sitt ledarskap och utarbeta strategier for att hantera nyanstéllda. Det
da nuvarande strategier ar utformade efter medarbetare som ar sjalvstandiga i sitt arbete.
Nagra ledare uttrycker att de inte méter sina medarbetare dagligen eller inte ens veckovis utan
utéver sitt ledarskap till stor del pa distans. Vi anser att face-to-face kommunikation kan
tdnkas vara betydande vid en introduktion. Det for att den nyanstallda ska kdnna sig trygg och
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valkomnad och darmed fa en sa optimal introducering som mojligt. Likasa ser vi en
problematik kring att det idag endast finns ett introduktionsprogram som &r utformat efter den
tidigare miljon da de arbetade i cellkontor. Vi ser sammanfattningsvis saledes tva problem
kring hantering av nyanstéllda. Dels att nya kommunikations- och motesstrategier idag endast
utformas utifran det radande teamet och dess medarbetare vilket enligt oss skapar ett reaktivt
tankesatt. Med det menar vi att ledare agerar utefter nuvarande situation och hanterar problem
nar de val uppstar istallet for att agera och forebygga forutspadda problem. Det andra
problemet vi ser &r aterigen vikten av att se till den nya kontexten och darmed inte 6verfora
strategier, sasom introduktionsprogram, som ar anpassade efter det tidigare cellkontoret.

Diskussionen som vi fort ovan ar dven applicerbar pa var analys kring ledarnas upplevelse av
kontroll av arbetsprestation. Toivanen (2015) samt Parkers (2016) forskning menar att
kontroll av arbetsprestation kan vara ett problem i en aktivitetsbaserad milj6. Det ar som
tidigare namnt inget ledarna upplever idag pa Orkla Foods Sverige. Vi tror att denna fraga
aven kan paverkas om nya medarbetare tillkommer i ledarnas team. Det da vi tror att det inte
hunnit skapas en djupare relation och tillit mellan ledare och nyanstéllda. En nyanstalld
saknar i viss utstrackning &ven en sjalvstandighet, vilket ledaren behdver ta hansyn till. A ena
sidan kan ledare som idag inte finner ett behov av att kontrollera arbetsprestation sta fast vid
sin asikt aven da ny personal tillkommer till teamet. Det da de mojligtvis inte kénner ett behov
av att kontrollera och dvervaka medarbetarnas arbete. A andra sidan kan ledare som idag inte
upplever att kontroll av arbetsprestation ar ett problem, uppleva det motsatta om ny personal
tillkommer. Saledes anser vi att det ar viktigt att ledare inom Orkla Foods Sverige anvander
sig av ett proaktivt, det vill sdga forebyggande, forhallningssatt. Annars tror vi att det kan
uppsta problem som hade kunnat forebyggas med hjélp av bland annat kommunikations- och
motesstrategier. Slutligen menar vi att ledarna bor stalla sig kritiska till sitt egna
forhallningssatt i relation till forandringsprocessen. Vi tror att det kravs ett aktivt
forebyggande forhallningssatt i implementeringen av ABW for att langsiktigt skapa de bésta
strategierna.

8.4. Avslutande diskussion

For att besvara vart syfte; att efter inforandet av ett nytt aktivitetsbaserat kontor beskriva och
analysera vilka mojligheter och svarigheter ledare, inom Orkla Foods Sverige, upplever i
relation till deras medarbare samt dvrig organisation, har vi sammanfattningsvis kunnat uttyda
en stor grundldggande mojlighet; en 6kad samverkan med team och andra funktioner. | det
aktivitetsbaserade kontoret har vi funnit en grundlaggande svarighet gallande métet mellan
teammedlemmar. Den centrala upplevda svarigheten respektive mojligheten har i sin tur
resulterat i en reaktionskedja dar flera olika aspekter har paverkat ledarnas upplevelser i
ABW-kontoret i positiv eller negativ riktning. Den grundldggande mojligheten har resulterat i
ett Okat tvarfunktionellt arbete samt dkad effektivitet i samarbetet 6ver funktionsgranserna.
Den grundlaggande upplevda svarigheten har i sin tur resulterat i kommunikationssvarigheter
i teamet. Namnd svarighet har darefter skapat ringar pa vattnet och resulterat i upplevda
svarigheter kring effektivitet inom teamet, sakerstallandet av den psykosociala arbetsmiljon
samt hanteringen av nyanstéllda. Kontroll av arbetsprestation kan dven upplevas som en
svarighet till foljd av att ledarna inte moter sina medarbetare i samma utstrackning. Det &r
dock inget som ledarna pa Orkla Foods Sverige upplever idag. Saledes kan vi konstatera att
ledare, som medverkat i studien, inom Orkla Foods Sverige anser att de genom
implementeringen av ett aktivitetsbaserat kontor, vunnit nagot men forlorat nagot annat.

Vi anser att Orkla Foods Sverige behdver skapa en medvetenhet kring att det finns en upplevd
positiv kultur som hdammar att ledare uttrycker och delger upplevda svarigheter i ABW-
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miljon. Likasa tror vi att det ar viktigt att ledare i sin tur skapar en tillatande kultur i sina team
dar individuellt upplevda problem mottages och behandlas. Vidare anser vi att det &r av stor
vikt att ledare utarbetar ett proaktivt forhallningssatt for att inte enbart skapa strategier som
fungerar i nutid utan dven i framtiden. Vi menar att det ar viktigt att reflektera dver
kommande svarigheter sa som hantering av nyanstdlld personal for att skapa ratt
forutsattningar for ledare och medarbetare att arbeta i ABW. For att kunna ga till botten med
den upplevda grundproblematiken som existerar idag tror vi att det kréavs en medvetenhet och
ett aktivt arbete.

Var studie har bestatt av ett urval av ledare pa Orkla Foods Sverige men for ett fortsatt arbete
anser vi att ovriga delar av organisationen bor inkluderas forslagsvis d&ven genom att applicera
ett medarbetarperspektiv. Det, eftersom, det kravs en medvetenhet och ett aktivt arbete fran
saval ledning, ledare och medarbetare for att fortsatt utveckla och forbattra det
aktivitetsbaserade kontoret. Vi ar dock medvetna om att Orkla Foods Sverige &r mitt uppe i en
forandringsprocess. Saledes tror vi att, genom att uppmarksamma och aktivt arbeta med
ledarnas upplevda svarigheter, kan svarigheterna minska med tiden. Darav hade det for var
del dven varit av intresse att aterupprepa studien vid ett senare tillfalle for att analysera om
ledarnas upplevelser foréndrats. For vidare forskning hade det &ven varit spannande att
inkludera ett storre urval ledare samt fler organisationer.

Da studien ar av en explorativ art amnar vi att bidra med ett dubbelt kunskapsansprak. Det
genom att tillféra en medvetenhet for Orkla Foods Sverige samt skapa en grund for vidare
fragestallningar och forskning. Da ledarskap kan spela en betydande roll inom organisationer
ar det av vikt att det genomfors ytterligare forskning inom ABW i relation till ledarskap. Mer
specifikt anser vi att det ar betydelsefullt att ny forskning bidrar till kunskap kring vilka
utmaningar ledare stélls infor vid implementering av ett aktivitetsbaserat kontor. Som en
pabyggnad av var genomforda studie kan forskning inom grundproblemet; att ledare och
medarbetare inte mots och darmed upplever svarigheter att kommunicera, vara betydande och
nodvandig. Det, da resultatet av var studie tydligt visar att namnt problem ar mycket centralt.
Vi anser att det dven hade varit av intresse att utforska ytterligare maojligheter och svarigheter
som ledare kan téankas uppleva pa ett aktivitetsbaserat kontor. Det da vi i var studie begransat
oss till fem hallpunkter. Avslutningsvis, da forskningen inom ABW i relation till ledarskap &r
begransad finns det goda mojligheter till vidare forskning. Vi ser fram emot att folja fortsatt
forskning inom @mnet da vi tror att aktivitetsbaserade kontor i framtiden kommer bli mer och
mer forekommande.
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11. Bilagor

11.1. Bilaga 1 - Orkla Foods Sveriges ABW-kontor

“Eld dr en zon for interaktion och moten som hettar till. Hdr pratar vi med normal samtalston
och det ar ok att fora diskussioner i 6ppna ytor. Har har vi anpassat arbetsplatserna sa att
det ska passa aktiviteter/arbetsuppgifter dar vi behdver prata mycket exempelvis via telefon
eller Skype...Eld passar personer som tycker om liv och rorelse och som inte stors av att
andra har spontanméten, pratar i telefon eller spelar pingis alldeles bredvid. Fargerna i eld
gar i rott, orange och svart (aska). *“ (Sveriges snyggaste kontor, 2016)

Bild 1 (Sveriges Snyggaste kontor, 2016)

1117}

iI 2 (veriges Snyggaste kontor, 2016)
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“Vatten ar en zon for enskilt arbete som kraver medelhdg koncentration. Har pratar vi med
ddampad samtalston. Vid lingre samtal hdnvisas till nagot av samtals/telefonrummen....Vatten
passar personer som trivs med att arbeta i en miljo som &ar lugn men dar det samtidigt finns
ett visst "kontorsbrus” i bakgrunden.” (Sveriges snyggaste kontor, 2016)

Bild 4 (Sveriges Snyggaste kontor, 2016)
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“Jord dr en zon ddr interaktion och samarbete star i fokus. Liksom mdnga av vdra rdvaror
gror i jorden spirar har vara idéer och det ar har vara nya produkter vaxer fram. Har jobbar
vi med nyskapande och idégenerering. Har finns mojlighet att tréffas i kreativa métesytor och
anvanda vaggar av kork och lampor med klammor i workshops for att utmana traditionella
arbetssatt. | jord pratar vi med normal samtalston. Har ar ok att fora samtal i Oppna ytor...
Jord passar personer som tycker om att vistas i en kreativ miljé med mycket véxtlighet.”

(Sveriges snyggaste kontor, 2016)

Bild 6 (Sveriges Snyggaste kontor, 2016)
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“Luft dr en zon for enskilt arbete som krdver hég koncentration. Hdr rdder ljudforbud i
oppna ytor vilket innebér att inga samtal far forekomma och telefonen ska vara ljudls. | luft
finns elva stycken kontor/celler att anvanda vid behov av avskildhet. | dessa kontor &ar det okej
att prata om dorren ar stangd. I luft finns ocksa ett bibliotek...Luft passar personer som trivs i
en stillsam miljo och som behdver ro for att kunna fokusera. Fargerna i luft ar vitt och
ljusgratt och kanslan ska vara att vi befinner oss bland molnen”. (Sveriges snyggaste kontor,
2016)

Bild 8 (Sveriges Snyggaste kontor, 2016)
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11.2. Bilaga 2 - Informationsbrev till uppstartsmote med Orkla Foods Sverige

Syfte: Att utifran ett ledarperspektiv analysera vilka forutsattningar som kravs for att agera
som ledare i en organisation som arbetar utifran en aktivitetsbaserad arbetsmiljo.

Vi amnar genom uppsatsen att belysa skillnader och likheter med ledares agerande i en
aktivitetsbaserad arbetsmiljo. Var tanke ar att detta ska kunna leda till vidare diskussion och
lardom for er, exempelvis for att diskutera ledarskapsfragor inom er aktivitetsbaserade
arbetsmiljo. Detta da det &r av vikt att ledare agerar forebilder i en forandringsprocess samt att
det &r betydelsefullt att dppna upp for diskussion och ha ett utbyte av tankar och idéer for att
na ett gemensamt mal.

Eventuella utgangspunkter kring ledarens agerande inom ABW:
o Agera forebild inom ABW - leader modeling
o Bollplank/Stottning till medarbetare
o Relationsskapande/tillganglighet
e Maktrelation - hur man identifierar sig som ledare
« Kontroll av medarbetares arbetsprestation

e Informantintervju (10 oktober)

« Eventuellt ytterligare ett intervjutillfalle for att skapa en djupare forstaelse for Orkla
och ABW

« Datainsamling: Pilotstudie efterf6ljt av intervjuer med ledare (formellt utsedda inom
organisationen) ca 6-7 stycken.

« Onskvart urval: Ledare som dagligen arbetar néra sina medarbetare och &ven en s bra
spridning som mojligt.

o Om mojligt, observation under ledarskapsutbildning inom ABW

Tidsplan
o Genomforande av intervjuer forsta eller andra veckan i november d.v.s. garna mellan
datumen 31/10-4/11 eller 7/11-11/11. Vi ser gérna att intervjuerna forlaggs under ca 2-
3 olika dagar.
o Beréknad avsatt tid for varje intervju: ca 1 timme.

Redovisning av resultat

o Fokusgrupp - medverkande i studien samlas for diskussioner kring resultat av studien.
« Vi lyfter huvudfragor fran resultatet och leder ett seminarium.
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11.3. Bilaga 3 - Utskick angaende medverkan i studien
Hej!

Vi har fatt dina kontaktuppgifter av X da du kunde ténka dig att stalla upp i var studie, vad
roligt!

Vart syfte med studien ar att ur ett ledarperspektiv analysera och kritiskt granska hur ledare
agerar i en aktivitetsbaserad arbetsmiljo. Tanken &r att vi ska traffa dig pa en intervju som
kommer ta ca en timme under november manad. Vi kommer da diskutera din upplevelse av
att leda i er nya aktivitetsbaserade miljo. Inga forberedelser kravs fran din sida.

Forslag pa datum for genomfarandet av intervjun (mellan ki 8-17) ar foljande:
V. 44: Onsdag 2/11-Fredag 4/11
V 45: Mandag 7/11-Onsdag 9/11 samt Fredag 11/11

Har du mojlighet att avsitta en timme pa nagon av dessa dagarna? Aterkom gérna med forslag
pa tid sa snart du kan. Det gar bra att ge forslag pa tid bade via mejl och sms.

Vid inbokning av tid hade det dven varit jattebra om du har méjlighet att boka ett avskilt rum i
era lokaler, vilket vi i samrad med X anser vara den smidigaste l6sningen.

Vi ser fram emot att hora ifran er!

Med vénlig halsning,
Felicia Lindbom och Matilda Stréom
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11.4. Bilaga 4 - Intervjuguide

Presentation av oss sjalva och vart syfte med var studie

Uppmuntrande av deltagande i studie

PA programmet, Lunds universitet - inriktning pedagogik.

Detta ar vart examensarbete, syftet med studien ar foljande: Att beskriva och analysera
vilka majligheter och svarigheter ledare inom Orkla Foods Sverige upplever kring sitt
agerande, i relation till sina medarbetare, efter inférandet av ett nytt aktivitetsbaserat
kontor.

— nytt omrade, pa forskningsfronten har det inte skrivits alls mycket.

Darfor kommer alla fragor att utga fran din egna upplevelse kring ditt agerande i
relation till abw-miljon, vilka svarigheter och majlighetet du ser.

Syftet r inte att utvardera dig som ledare utan snarare pabygga den befintliga
forskningen kring ledarskap i relation till ABW.

Agerande som ledare - syftar pa en operativ niva, dagligt arbete dar du agerar som
ledare till dina medarbetare.

Etiska principer

Konfidentiellt - kommer inte framga vem som sagt vad i studien (“En chef inom en
avdelning”)

Risker, vi kommer behandla svaren konfidentiellt, medvetengora att vi gjort urvalet
tillsammans med HR-avdelningen. De vet darav att du &r delaktig i intervjun. Ingen
utomstaende.

Ar det OK att vi spelar in intervjun?

Var uppsatsen kommer att publiceras - databas for Lunds Universitet, Lub Search
Mojlighet att avbryta intervjun narsom.

Presentation av upplagg

Inledande fragor, for att fa veta lite mer om dig

Intervjuns uppbyggnad, 5 dvergripande och dppet formulerade hallpunkter som beror
ditt agerande som ledare inom ABW. a Framtagna dels genom efterforskning i &mnet
i hur AWB kan tankas paverka ledarens agerande men éven genom forforstaelse kring
ledarskapteorier etc.

En av oss kommer att stalla fragorna

Den andra kan komma att flika in och stélla foljdfragor

Avslutning, ssmmanfattande fragor

Tidsram 1 h

Inledande fragor (kraver endast kortfattade svar)

Hur lange har du arbetat inom Orkla Foods Sverige? Var arbetat tidigare och vilken
utbildning har du?

Vilken avdelning arbetar du pa? Berétta kort vad ni sysslar med!

Hur lange har du haft en chefsbefattning, har du haft en ledarroll i tidigare arbeten?
Hur ser en vanlig arbetsdag ut for dig utifran hur du agerar som ledare? Hur mycket
kontakt har du med dina medarbetare i det dagliga arbetet?

Hur uppfattar du ABW?

Nar du fick veta att du skulle sitta i ABW — hur var din reaktion da?

Hallpunkter
1. Kommunikation (informella samtal/méten, formella motesstunder)
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e Vilka strategier har du som ledare for att kommunicera i er ABW-milj6?
« Vilka mojligheter och svarigheter upplever du med att kommunicera som ledare i er
ABW milj6?

2. Psykosocial arbetsmiljo (relationen mellan ledare-medarbetare, valmaende, personlig
utveckling, trygghet, trivsel, stress, stéttning)
Kan du berétta for oss hur du tanker kring svarigheter och mojligheter inom ABW géallande
hur du upprétthaller och arbetar for en god psykosocial arbetsmiljo for dina medarbetare.
« Vilka majligheter och svarigheter ser du inom ABW for att sttta du dina
medarbetare?

3. Kontroll av arbetsprestation & tillitskapande till dina medarbetare i er ABW-milj6
« Vilka mojligheter och svarigheter ser du som ledare med att skapa tillit till dina
medarbetare i er ABW-milj6?
e Hur arbetar du som ledare i det dagliga arbetet for att skapa ett fortroende géllande
huruvida arbetsuppgifter fullféljs av medarbetaren i er aktivitetsbaserade milj6?

4. ABW:s syfte & mal Ett av malen for ABW - var att arbeta mer tvarfunktionellt. Hur gor
du som ledare for att framja detta och fa dina medarbetare att géra detsamma?
« Vilka mojligheter och svarigheter ser du med att motivera dina medarbetare for att
arbeta tvarfunktionellt i er ABW-milj6?
« Kan du ge exempel pa hur du agerar om dina medarbetare visar tendenser pa att inte
vilja arbeta pa kontoret alternativt haller sig till en specifik zon/plats?

5. Organisationskultur Organisationskultur inom er ABW-milj6. Vilka méjligheter och

svarigheter ser du som ledare kring skapandet och uppréatthallandet av Orkla Foods Sveriges

organisationskultur.
o Hur anser du att du som ledare ska agera for att uppratthalla en gemensam
foretagskultur inom er ABW-milj6?

Avslutande fragor:
o For att sammanfatta: Vilka konsekvenser har den aktivitetsbaserade arbetsmiljon for
ditt agerande som ledare? — Mojligheter och svarigheter?
o Vilka aspekter av ditt agerande i er ABW- miljo anser du att du behdver utveckla?
Upplever du att du har ratt forutsattningar inom organisationen for att gora detta?
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