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1. Inledning

1.1 Bakgrund

I dagens samhélle dyker det stindigt upp nya krav och férvantningar som tvingar foretag att se
over hur de skoter sin verksamhet, diar konsumenter, statliga myndigheter och foretagens
anstillda paverkar vilken riktning framtiden gar mot. Ett omrade dir sadana drivkrafter har
paverkat mycket de senaste dren dr inom kontorsdesign (Kdrrman, 2017). Det finns de som
hivdar att foretag méste anpassa sig till trender, s& som kontorsdesign, for att fortsétta vara
konkurrenskraftiga pd marknaden och ddrmed &verleva (Englund, 2015). En trend som ar
aktuell idag ar mer rorliga arbetsplatser som tillater anstéllda att anpassa plats till den aktivitet
som utfors. Omvérlden efterfrdgar med andra ord mer flexibilitet (Gibson, 2003). Idag tenderar
manga foretag att Andra kontorsstruktur for att erbjuda en sddan arbetsplats. Dock &r det viktigt
att 1 utformandet av kontoret forsikra sig om att strukturen passar organisationens verksambhet.
Att vélja rétt struktur kan till och med ses underlétta for organisationer nédr det kommer till
frdgor som att anpassa sig till ny teknologi och lokalkostnader (Barber, Laing & Simeone,
2005). Ett exempel pé ett, i denna kontext, relevant kontorskoncept ar hot desking. Denna
kontorsstruktur kan beskrivas som flexibel, dér en och samma arbetsplats anvénds av fler &n en

medarbetare (Stocks, 1998).

Det foretag som ligger till grund for denna studie &r aktivt inom konsult- och
revisionsbranschen och har anammat trenden att erbjuda en flexibel arbetsplats. Detta foretag
bendmns vidare i studien som Konsult AB. Branschen som Konsult AB verkar inom har pa
senare ar vaxt di det finns en stindig efterfragan av konsultering for att fortsétta utveckla
verksamheter och hinga med i omvérldstrender, trender som foretag enligt Beer och Nohria
(2000) maste anpassa sig till for att inte riskera att do. Foretaget kan vidare beskrivas som ett
kunskapsintensivt foretag, vilket betyder att deras arbetsuppgifter inte dr rutinbaserade utan
snarare bygger pa ett analytiskt och situationsanpassat anvindande av kunskap (Alvesson,
2004). Konsult AB har fortsdttningsvis skapat en profil av att vara fordndringskapabla och
framatstravande, vilket bekréftas i deras viardeord om att vara branschledande och i stindig

utveckling.

Fallforetaget genomgar for tillféllet en global fordndring dér de strukturerar om samtliga av

sina kontor fran ett traditionellt kontorslandskap med fasta platser till free seating. Konsult



AB:s definition av konceptet free seating ar en struktur som paminner om hot desking, men
med malet att skapa en kunskapsoverskridande arbetsmiljo genom ett aktivitetsbaserat
arbetssitt utan fasta platser. Foretagets tanke med att arbeta aktivitetsbaserat ar att de anstillda
ska byta plats under dagen baserat pa arbetsuppgift och sitta bredvid olika arbetskollegor varje
dag. I interna foretagsdokument lyfter Konsult AB att strategin grundar sig i att kunna bemota
onskemal fran de anstdllda som efterfragar mer flexibilitet. Ett annat argument att sinka hoga
lokalkostnader, vilket dr mojligt d& konsult- och revisionsyrket innebér att mycket tid dgnas ute
hos kunder och dérfor utnyttjas inte tilldelade kontorsplatser varje dag. Fallforetaget menar
dven att konkurrensen om utbildad och kompetent arbetskraft dr hog, och att det dérfor ar av
stor vikt att mota deras krav. Konsult AB:s forhoppning ar att det nya kontoret ska betraktas
som attraktivt for anstillda till f61jd av den 6kade flexibiliteten pa arbetsplatsen, och att detta

skulle kunna stéirka foretagets roll pa arbetsmarknaden.

Implementeringen av free seating pa det specifika kontoret har vid studiens genomforande
redan utforts, och de anstillda har vid tillfdllet for insamlingen av materialet arbetat i denna typ
av kontorsstruktur i ungefédr fem manader. Konsult AB har en kultur av att vara framatstravande
och oriddda for forandring, dér de ger sken av att vara skickliga i anammandet av nya trender,
nagot som framkommer i foretagets officiella beskrivning av sig sjdlva. Darfor kunde det tinkas
att detta nya kontorskoncept skulle implementeras utan storre problem. Konsult AB kan dock
ses ha haft svarigheter med att implementera kontorskonceptet med flytande rérelsemdnster, da
de anstéllda inte har antagit det rorliga arbetssittet som free seating foresprakar, utan de har i
princip fortfarande bestdmda platser. Att ett foretag med utveckling och framéatanda i sitt DNA
inte nér hela vigen i implementeringen av detta koncept, vicker en nyfikenhet kring om en det

ens ar mdjligt att uppna den efterfragade rorligheten pa ett kontor med fri placering.

1.2 Problematisering

Jo Hatch och Cunliffe (2013) beskriver en organisation som en fysisk enhet vars fysiska struktur
ar sammanflitad med foretagets sociala struktur. Hur denna sammanflétning ska lyckas och hur
utformningen av ett kontor ska goras, menar Schriefer (2005) att det finns flera alternativ for.
Han anser att det finns manga faktorer som har betydelse for vilken struktur som ar optimal {or
foretag. Dessa faktorer dr bland annat nérhet till kollegor, potentiell avskdrmning frén kollegor
och vad som éar viktigt for att arbetet ska kunna utforas nédgorlunda effektivt. Hur man skapar

ett vilanpassat kontor utefter dessa faktorer forblir dock ett vida omdebatterad dmne.



Schriefer har observerat att ett koncept han kallar Workplace of the future &r nagot som
anammats i allt storre utstrackning pé senare ar. Hér efterfragas mer rorlighet och flexibilitet pa
arbetsplatsen, med malet att skrdddarsy arbetsplatsen utefter foretagets unika verksamhet och
behov. Han menar att kontorsmiljon paverkar allt fran produktivitet till innovation, dér
kontorsmiljon innefattar allt frdn geografisk placering till kontorsstruktur. Schriefer gar dock

inte djupare in pa hur utformningen av denna ska genomforas.

Jo Hatch och Cunliffe (2013) beskriver olika typer av kontorskoncept, och gar bland annat
nirmre in pa hot desking och oppen planlosning, som bada frantar anstillda mojligheten att
stinga en dorr om sig. Den stora skillnaden mellan de bada é&r att anstillda som arbetar i 6ppen
planldsning har ett eget skrivbord medan personer som arbetar med /ot desking byter skrivbord
frén dag till dag. En annan studie som behandlar 6ppen planldsning har visat att de anstillda
upplever att de saknar kontroll 6ver hur publika de &r pa sin arbetsplats. De anstillda som
medverkade 1 studien upplevde att de Overvakas av de som satt runtomkring, vilket i
forlangningen dven innebar att deras mojligheter till att vara privata begriansades (Smith-
Jackson, Middlebrooks, Francis, Gray, Nelson, Steele, Townsend & Watlington, 2015). Vidare
har studier kring hot desking pavisat en minskad mojlighet till personalisering, det vill sdga
mojligheten att uttrycka sin identitet genom personlig dekoration pa kontoret, d& personerna
saknar ett eget skrivbord (Jo Hatch & Cunliffe, 2013). Enligt Brunia och Hartjes-Gosselink
(2009) ar mojligheten till personalisering ndgot som vérdesitts hogt av anstidllda. Av denna
anledning menar forfattarna att de anstdllda letar efter substitut till personalisering nér

mdjligheten ar begridnsad, dock utan att forklara vilka substitut detta kan tdnkas vara.

Att den fysiska strukturen pa ett foretag kan ses ha en betydande paverkan dven pa hur anstéllda
identifierar sig med foretaget, framgér i en studie av Millward, Haslam och Postmes (2007).
Fran att ha studerat ett kontor med /ot desking-struktur fann forfattarna att anstillda pa foretaget
visade pé en storre sannolikhet att identifiera sig med gruppen vid fast placering. Medan de som
inte hade tilldelade platser visade pa storre tendenser att identifiera sig med foretaget i stort.
Om det var fast placering eller ej paverkade enligt forfattarna till studien salunda

sammanhéllningen pa arbetsplatsen.

I studien identifierades dock ett undantag. Majoriteten av de grupper som undersoktes var

endast grupper pa pappret, men nir det kom till faktiska arbetsuppgifter var det ytterst sillan



som medlemmarna i dessa grupper arbetade tillsammans eller behovde hjilp fran varandra. I
de fa fall dir personerna inom en grupp diremot var mer beroende av varandra och arbetade
mycket tillsammans, urskildes i kot desking-konceptet ett helt annat monster dn for ovriga
grupper. Millward, Haslam och Postmes (2007) menar att det var tydligt att de personer som
var vana vid att arbeta mer tillsammans valde att sitta sig i nidrheten av varandra. De kidnde
nistan ett obehag infor att gd utanfor gruppens grinser. Pa kontoret bildades det informella
omraden dit olika grupper ansigs tillhora. Anstillda som tidigare kint sig isolerade och
utlimnade som konsekvens av hot desking-konceptet sag dessa framvéxta informella omraden

som en atgird pd dessa problem.

Sammantaget har flertalet forskare tidigare berdrt &mnet och bekréftat att kontorets utformning
kan ses paverka de anstéllda pa arbetsplatsen. Det har forklarats a#t kontorsmiljon influerar
anstillda och grupperingar pa arbetsplatsen, men det saknas forskning kring varfor. Vidare,
menar Millward, Haslam och Postmes (2007) att anstéllda, som ar beroende av varandra i sitt
arbete, kanner tillhorighet till ndrmsta gruppen, vilket skulle kunna forklaras av att de har en
nira relation till varandra (Baumeister, 1995). Fragan adr om detta inte ger en alltfor enkel bild
av en mycket mer komplex process géllande forekomsten av grupper vid fri placering. Ett
perspektiv som diremot kan tdnkas ta hinsyn till denna komplexa process dr Social

identitetsteori.

Syftet med denna uppsats dr att utifrdn ett socialt identitetsperspektiv fordjupa kunskapen kring
forekomsten av grupperingar i ett kontorslandskap med fri placering. Syftet amnas besvaras
genom fragestéllningen: Vad uppfattar de anstéllda pa konsult AB har betydelse vid val av

placering pa kontoret?



2. Metod

I metodkapitlet forklaras och motiveras tillvigagingssittet for studien. I detta kapitel
presenteras allt fran val av ansats till intervjuobjekt och dmnar saledes ge lasaren en fordjupad

forstaelse for arbetets utformning och utgangspunkt.

2.1 Vetenskaplig utgiangspunkt

2.1.1 Vetenskaplig ansats

Uppsatsen utgér frén en fenomenologisk ansats, vilket innebér att den sociala verkligheten har
betydelse for individen, samtidigt som individer handlar utefter sin uppfattning av verkligheten
(Bryman & Bell, 2015). Analysen har grundats i en socialkonstruktionistisk syn pa det
insamlade materialet, det vill sdga att utgangspunkten har varit att de anstédllda pa kontoret
skapar sin verklighet genom en reproduktion av olika monster (Bryman & Bell, 2015). De
anstillda har séledes betraktats som aktiva producenter av den faktiska kontorsstrukturen, dir
de genom sina handlingar ar en del i att skapa de monster och den struktur som aterfinns pa
kontoret. Fortsittningsvis har studien utgatt ifran en iterativ metod da det saknas forskning inom
omradet free seating. En sddan metod anses ldmplig da det inte finns tillrdcklig teori for att ga
via deduktion, samtidigt som det finns angridnsande forskning som det inte heller gar att
ignorera. Det tillimpade iterativa arbetsséttet innebér kontrasterande att empirin har gett bade
fragestdllningen och teorin i en vixelverkande process (Bryman & Bell, 2015). Fokus har alltsa
legat pé att finga de anstélldas uppfattningar om deras arbetssituation som senare har avgjort

studiens riktning.

2.1.2 Kvalitativ metod

For genomforandet av studien har en kvalitativ metod applicerats. En sddan metod &r tolkande
och beskrivande, snarare dn kvantifierbar och generaliserbar. Att anvdnda kvalitativ metod
snarare dn en kvantitativ ansags vara passande pa grund av den socialkonstruktionistiska
ansatsen som 4ar till grund for studien (Bryman & Bell, 2015). For att kunna uttala sig om de
anstilldas uppfattningar kring vad som har betydelse vid val av placering upplevs med andra

ord denna metod bast lampad.
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2.2 Tillvagagangssiitt for empiriinsamling

2.2.1 Fallstudieobjekt

Studien utgér fran en fallstudie av ett foretag. Att ett enstaka fall granskats detaljerat gor det
mojligt for forfattarna att belysa sidregna drag och fa en djupare forstéelse for studieobjektets
komplexitet, vilket hade kunnat vara enkla att missa om en mer Gverskadlig metod hade
tillimpats (Bryman & Bell, 2015). Fallstudier erbjuder d&ven mojligheten till en djupgdende
analys, vilket ansigs virdefullt d4 detta var visentligt for att fi en rittvisande bild av de

anstilldas uppfattningar.

Fallstudien har skett pA Malmokontoret hos ett globalt konsult- och revisionsforetag, pa ett
kontor med omkring 200 anstédllda. Foretaget har klassats som kunskapsintensivt da deras
afféarsidé innebdr att de formedlar sin kunskap till andra, bade genom konsulttjéanster och genom
revisorsuppdrag inom den privata och offentliga sektorn. I studien anvénds en pseudonym for
fallforetaget, Konsult AB, da det fanns en 6nskan om att vara anonyma. Detta foretag valdes
da vi redan innan studiens borjan hade en kontaktperson pa foretaget, samt da foretaget ansags
intressant pa grund av dess trendiga omorganisation som hade skett fem manader tidigare.
Tidsspannet om fem ménader ansags viktig d& detta innebar att de anstéllda bade hade en klar
bild om den tidigare strukturen, samtidigt som de hunnit skapa sig en uppfattning om den nya

arbetsplatsen.

2.2.2 Studiens design

Eftersom studien syftade till att ge en fordjupad forstaelse samlades det empiriska materialet in
genom semistrukturerade intervjuer. Detta mdjliggjorde for mer djupgdende och personliga
svar, vilket var viktigt dd det som eftersoktes var hur individerna inom foretaget uppfattade
situationen. Den semistrukturerade intervjumetoden valdes da metoden ger respondenter stor
frihet att formulera sina svar hur de dnskar och enligt deras tolkning av fragan (Bryman & Bell,
2015). Flexibiliteten som metoden innebir ansags efterstrdvansvéard da det var viktigt att fa
fram de anstilldas tolkning av fragor samt egna formuleringar, vilket gav stor insikt i vad som

var viktigt for dem.
Semistrukturerade intervjuer innebdr att man utgér fran en intervjuguide dér foljdfragor och

andring av fradgornas ordningsfoljd ar tilldtna (Bryman & Bell, 2015). Vad semistrukturerade

intervjuer innebdr blir tydligt da de kontrasteras mot mer strukturerade intervjuer, dir
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respondenterna blir begrinsade till ett antal forutbestimda svar och da de inte erbjuds
mdjligheten att ga djupare inom en fraga genom foljdfragor. Vid strukturerade intervjuer erhalls
svar gillande forskningsfrdgan, men da svarsalternativen redan dr givna blir risken att de
viktigaste aspekterna uteblir dd intervjuguidens fOrfattare inte forvintade sig vissa svar.

Ambitionen var att undvika detta genom anviandandet av semistrukturerade intervjuer.

Intervjuguiderna och karaktiren av frdgorna har syftat till att framkalla de anstélldas syn pa den
fysiska strukturens betydelse for deras arbete. Fragorna som inkluderades i intervjuguiden var
Ooppna och oriktade, varpd mer specifika foljdfragor stilldes. Exempel pa Oppna fragor
inkluderar: Hur upplever du...? samt Hur kidnner du infor det? For att vidare f4 mer personliga
och genomtinkta svar anvéndes dven fraser som: Har du nagot exempel? samt Kan du utveckla
ditt resonemang? Detta var anvdndbart da respondenterna leddes till att reflektera mer 6ver vad

de svarade, vilket borde leda till mer genuina svar (Bryman & Bell, 2015).

2.2.3 Deltagare

Urvalet av respondenter inleddes med hjilp av kontaktpersonen pa foretaget som fungerade
som en grindvakt, dir personen bade gav tilltrade till foretaget och atkomst till respondenter,
genom kontaktuppgifter till potentiellt villiga deltagare (Bryman & Bell, 2015). D& denna
grindvakt var kénd sedan tidigare finns det tendenser till bekvamlighetsurval. Dock kan detta
motiveras med att kontaktpersonen, pa grund av dennes tillgénglighet, ansags nddvandig for att
omgaende kunna péaborja datainsamlingen. Kontaktpersonen var vidare ansvarig for
omorganiseringen och uttryckte ett stort intresse for studien. Det framgick att det hos personen
fanns en nyfikenhet kring resultatet och denna visade vidare stor vilja att hjélpa oss i sitt arbete.
Grindvaktens relation till omorganiseringen och engagemang for studien innebar ett potentiellt
problem da de respondenter som rekommenderades kunde tinkas ha uppfattningar som
overensstimmer med kontaktpersonens. For att undvika detta nyttjades grindvakten endast vid
forsta intervjun. Déarefter anvéndes ett kedjeurval dér personen som intervjuades ombads uppge
nya namn. Aven detta kan styra datainsamlingen d& det kan finnas en tendens till liknande
uppfattningar inom samma umgéngeskrets. Ambitionen var att motverka detta genom att till
viss del styra val av personer for att forsikra att dessa inte umgicks i samma grupper, vilket
dven var fordelaktigt d& det ansdgs viktigt for uppsatsen att intervjua personer fran olika
avdelningar. Detta ansdgs vésentligt da asikter formodades skilja sig mellan avdelningarna,
eftersom deras arbetsuppgifter skiljer sig at, vilket mdjligtvis kunde péverka hur de uppfattade

sin nya arbetssituation.

12



Det ansags vidare bra att kunna ge olika perspektiv pad fenomenet, bade fran de som var
delaktiga i en grupp och fran dem som observerade gruppen utifran. Vid urval av respondenter
ansags det viktigt att komma i kontakt med de juniora pé foretaget, da de har varit pa foretaget
under en kortare period. Huruvida dessa pekade p4 samma fenomen anségs saledes kunna peka
pa styrkan av fenomenet, d& de hade haft kortare tid att paverkas av det. Det fanns dven ett
vérde 1 att intervjua personer av olika rang, da rang indikerade hur ldnge den anstillda hade
varit pa kontoret, vilket ansdgs kunna paverka resultatet enligt resonemanget ovan. Vidare var
det viktigt att respondenterna skulle ha upplevt bada kontorsstrukturerna pa foretaget dé det
innebar att personerna kunde gora jimforelser. Dessa jamforelser gav en referenspunkt som
respondenterna kunde forhélla sig till nér de pratade om den nya strukturen, annars fanns risken

att deras uppfattningar blev nagot 16sryckta da de inte hade upplevt nagot annat.

2.2.4 Procedur

Det empiriska materialet samlades in genom atta intervjuer som genomfordes vid lika manga
tillfallen mellan den 5-21 april 2017. Vidare intervjuer ansags inte kunna tillféra mer da
forfattarna ansdg att en mittnad hade natts. For att intervjupersonerna skulle kénna sig trygga
och dirmed ha léttare att 0ppna upp sig, samt for att studien skulle ha sa liten inverkan pa deras
vardag som mojligt, genomfordes intervjuerna i ett av Konsult AB:s motesrum. Intervjuerna
varade mellan 60 och 90 minuter, vilket var fordelaktigt da det gav intervjupersonen tid att bli

bekvéam i situationen och dkade mdjligheten till att reflektera géllande fragorna.

Vid den forsta intervjun nédrvarade studiens fyra forfattare for att erhalla s& manga tolkande
perspektiv som mojligt. I en diskussion dérefter beslutades det dock att endast tva forfattare
skulle ndrvara vid intervjutillfallena. Forfattarna sag ett stort viarde i1 att skapa en mer
samtalande och avslappnad atmosfar, for att fa mer uttommande svar av respondenten. Vidare
har denna och foljande sju intervjuer spelats in efter respondenternas godkénnande och déarefter
transkriberats i sin helhet. For att minska risken for felaktiga tolkningar har samtliga forfattare
varit delaktiga i transkriberingen, sorteringen och analysen av materialet. Under intervjun har
vidare inga anteckningar gjorts dels da det inte fanns ett behov, och dels d& anteckningar kunde

ta fokus fran respondenten.

Vil under intervjuerna har fragorna inte stéllts i den ordning som intervjuguiden foreskrev, utan

de har stillts i den ordning som passade in under intervjuns gang. Vidare var forfattarnas sprak
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under intervjuerna avslappnat, med forhoppningen att detta skulle gora det ldttare for
respondenterna att Gppna upp sig samt ge en djupare forstaelse for personens upplevelser och
tankar. Att fallforetaget bestér av flera olika avdelningar med olika arbetsuppgifter har vidare
ocksé bidragit till en variation i ordningsfoljden av fragor. Intervjuguiden har dndrats for att
tillgodose de olika krav som de olika arbetsuppgifterna stéller. Respondenterna gavs saledes
mojligheten att diskutera mer avdelningsspecifika &mnen. Detta ansags vardefullt d& anstillda
med skilda arbetsuppgifter har olika behov och sitt att se pa saker, vilket kunde tankas paverka

deras uppfattningar om kontorsstrukturen.

Intervjuguiden har omarbetats till viss del mellan varje intervju, dels for att finga olika aspekter
géllande avdelningsspecifika fenomen, och dels for att plocka upp intressanta aspekter som
ndmnts under tidigare intervjuer. Dessa aspekter har lagts ldngst ner i intervjuguiden da det
mojliggjorde for respondenterna att komma in pa aspekterna sjdlva, vilket skulle ge en tydlig
indikation géllande vikten av dessa for de anstéllda. Detta relateras dven till den iterativa
arbetsprocess som antagits, dir det insamlade materialet genom en véixelverkande process har
gett upphov till uppsatsens fragestéllning samt de teorier som ansetts relevanta (Bryman & Bell,
2015). Att d& kontinuerligt gora dndringar i intervjuguiden i takt med att forskningsfragan
framstilldes innebar att vissa fragor, da de inte ldngre var relevanta for fragestéllningen, kunde

tas bort och andra laggas till.

2.2.5 Validitet och reliabilitet

Att denna studie endast har fokuserat pa ett fall gor att det som framkommit fran arbetet inte ar
representativt for alla fall. Med andra ord gar det inte att sdga att en implementering av free
seating kommer att ge samma resultat for alla foretag, vilket gor en generalisering omojlig.
Ambitionen med studien dr dock inte att denna ska vara representativ for alla foretag eller bidra
med faktiska generella slutsatser, utan snarare att en teoretisk generaliserbarhet ska uppnas
(Bryman & Bell, 2015). For att kunna uppnad denna generaliserbarhet stills hdga krav pa
kvaliteten pa de teoretiska slutsatserna. Av denna anledning krdvs det rikligt stod for de
argument som fors i studien. For att kunna bekréfta slutsatser med empiri pé onskat vis, och
gora dessa tillforlitliga, ar det hogst vasentligt att det finns omfattande data att tillga. Darfor har
det genom utformningen av hela metoden varit centralt att gora val som bidrar till insamling av
rikt material, med forhoppningen att stirka studiens trovirdighet. Detta gor processen av att

koda och avsmalna material pafrestande, men anses nodvéndigt for att skapa en korrekt bild.
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Uppsatsen har vidare en socialkonstruktionistisk ansats, ndgot som gor att det gar att ifragasitta
studiens reliabilitet, d& de forlitar sig pa enskilda forfattares tolkningar. Dock har en séddan
ansats varit nddvandig for att kunna gora uttalande kring de anstélldas uppfattningar. Med
kvalitativ forskning finns det dven ett orosmoln gillande subjektivitet, dd& denna typ av
forskning &r baserad pé vad forskarna i frdga anség relevant i det empiriska materialet och hur
de tolkade detta (Bryman & Bell, 2015). Fran forfattarna kraver detta en forstaelse for hur denna
subjektivitet kan komma att manifestera sig 1 det presenterade materialet. Det som har gjorts
for att minimera risken for detta ar att materialet har diskuterats av flera olika personer i flera
olika omgéngar, samtidigt som det ibland har tagits ett steg tillbaka frén arbetet med materialet,
dér materialets relevans och innebord har utvirderats fran ytterligare perspektiv. Med detta bor
risken for subjektivitet ha minimerats markant, 4&ven om det i kvalitativ forskning aldrig gér att

franskriva sig det helt.

2.3 Analysmetod

Materialet har bearbetats och delats in efter centrala teman som funnits, vilket har genomforts
med en tematisk analysmetod (Pistrang & Barker, 2012). D4 analysen har grundats i en
socialkonstruktionistisk syn, har en latent tematisk analys anammats, dér det som uttryckligen
sdgs inte analyseras, utan snarare de bakomliggande idéerna och antagandena till vad som ségs
(Braun & Clarke, 2006). Det vill sdga det som formar vad som sigs. Nar olika teman har
identifierats har darfor fokus legat pa det insamlade materialet, vilket skett i samrore med
sokning efter relevanta teorier, som i sin tur sedan har lett till ytterligare specificering gillande

relevanta teman i en iterativ ansats (Bryman & Bell, 2015).

Genomforandet av den tematiska analysen har utgétt fran Braun och Clarkes (2006)
sexstegsmodell for identifiering av teman. Korresponderande med det forsta steget har det
insamlade materialet gétts igenom kontinuerligt under materialsinsamlingsprocessen. Det fanns
saledes en stor fortrogenhet med materialet innan initial kodning paborjades. Efter det att cirka
hilften av intervjuerna hade gjorts identifierades ett antal intressanta aspekter som vidare
utvecklades, samt ett antal mindre intressanta aspekter som uteslots fran intervjuguiden. Dessa
observationer kom att paverka innehallet i materialet pa sa sitt att det blev mer specificerat.
Saledes skedde steg tva, identifiering av nyckelord, delvis redan innan allt material var
insamlat. Detta ansags inte begrénsa uppsatsen dé det som togs bort inte alls var av relevans for

den riktning som unders6kningen lutade at. Nér alla intervjuer hade genomforts fortsatte arbetet
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med att sortera in materialet efter nyckelord, dir ytterligare aspekter 61l bort da de inte ansags
relevanta. Rennstam och Wisterfors (2011) menar att d4 materialet &r rikt finns det endast
utrymme for att inkludera ett urval av utdragen fran empiriinsamlingen vilket motiverar den

omfattande avsmalningen av data.

Det tredje steget i modellen innebar grupperingar av identifierade nyckelord (Braun & Clarke,
2006). Har grupperades de nyckelord som behandlade samma omréde, till exempel “reservera
plats” och “grupperingar” som tillsammans blev “urskiljning av monster pa kontoret”. Den
fjarde fasen, att granska och omarbeta de teman som har identifierats, har inneburit ett
omfattande arbete. Detta har skett i samrore med identifikationen av relevant teori, vilket har
inneburit en kontinuerlig tolkning och omtolkning av teman. Forst i den femte fasen, som
handlar om att tydligt definiera och namnge de teman som identifierats, faststdlldes uppsatsens
syfte. Har faststédlldes dven uppsatsens slutgiltiga teman efter en utforlig diskussion géllande
hur vél varje tema hangde ihop internt, samt hur vél varje tema skiljde sig frdn andra teman.
Detta for att med sdkerhet kunna siga att de teman som identifierats ar vil utformade. De teman
som identifierats organiserades sedan internt for att skapa ett narrativ som blev latt att folja.
Utifrén detta identifierades sedan kdrnan i varje tema, vilket lag till grund fér namngivningen

av uppsatsens teman. Det sista steget involverade det faktiska skrivandet av empirin.

16



3. Teori

I foljande avsnitt presenteras tidigare forskning samt uppsatsens teoretiska referensram.
Lisaren introduceras till @mnet genom en litteraturgenomgang av tidigare forskning inom
fysisk struktur, med syfte att aterigen pavisa inom vad uppsatsen dmnar ge sitt bidrag. Hir
kommer bland annat kontorets betydelse for anstillda presenteras samt olika typer av
kontorskoncept. Da fallforetaget tillimpar kontorskoncepet free seating kommer andra delen
av litteraturgenomgéngen fokusera djupare pa tidigare forskning kring /ot desking som har en

néra koppling till konceptet.

Den andra delen av kapitlet, teoretisk referensram, &mnar presentera de teoretiska perspektiv
som dr menat att anvéndas som utgangspunkt vid analysen av det empiriska materialet. Har
kommer Tillhorighetshypotesen och Social Identitetsteori presenteras nirmare. Teorierna har
valts da de anses kunna Oka forstdelsen kring anstélldas rorelsemonster pa ett kontor som

tillimpar free seating, och dirmed kunna ge ett bidrag.

3.1 Litteraturgenomging

3.1.1 Fysisk struktur

Den fysiska miljons inverkan pa en persons individuella prestation betonas vara av stor
betydelse enligt en studie av de Bakker et al. (2016). Den fysiska kontorsmiljon kan ses vara
allt ifrdn hur vil en arbetsplats &r belyst, vilken temperatur kontoret haller till hur omgivningen

ar utformad, vilket har visat sig kan paverka personers effektivitet.

Schriefer (2005) menar i en studie att innovativa kontorskoncept, dven kallade Workplace of
the Future, kommer bli grundlaggande for foretag inom kort, dir exempelvis trenden om att ha
ett mobilt arbetssitt kan komma att paverka designen av kontoret. I studien framkommer det
som viktigt for foretagen att skapa strategier rérande utformning av arbetsplats och teknologi
for att skapa en framgangsrik arbetsplats. Dessa strategier bestar av idéer gillande hur en
arbetsmiljo skriaddarsys for att passa till foretagets unika verksamhet, arbetssitt och bransch,

ett arbete som redan pabdrjats av vissa nytdnkande och mer framatstravande foretag.

Vidare understryker Schriefer (2005) de tre mest framtridande positiva effekterna av att

anamma innovativa kontorskoncept. Inledningsvis blir det lattare att anstdlla samt behélla
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kompetens inom foretaget, vilket indirekt leder till 6kad produktivitet, kunskapsdverforing samt
minskade kostnader. Vidare ér det enklare for de anstillda pé foretaget att samarbeta med
varandra samt balansera arbetslivet med privatlivet. Den tredje faktorn ar effekten av den
fysiska platsen da kontorets fysiska placering bade kan paverka personalens pendlingskrav samt
hur pass flexibelt de kan arbeta. I tidigare litteratur kan det utldsas att olika kontorskoncept har
olika innebord for anstéllda. Nedan presenteras forskning kring tvd vanligt forekommande

koncept: kontor uppbyggda med egna kontor eller som 6ppna landskap.

Davis (1984) studie menar att det privata kontoret kan fungera som en forlangning av individens
kroppssprak och ddrmed sin kommunikation. Med detta menas exempelvis att en vidoppen dorr
till kontoret kan ses som en invit och ett godkénnande till att komma in och stélla fragor eller
diskutera. P4 samma sitt kan en stdngd dorr eller neddragna persienner ses som en indikation
pa att personen fOredrar att ej bli stord. Vidare menar Jo Hatch och Cunliffe (2013) att
kontorsplatser som dr omslutna av viggar och liknande kan uppmuntra till personlig kontakt,
dé anstdllda med den typen av arbetsplats tenderar att bjuda in andra for moéten och samtal.
Enligt Davis (1984) kan privata kontor dven erbjuda en smidighet och trygghet for den
anstéllde. Detta genom att individen kan l&dmna sin dator och sina parmar pa skrivbordet dver
natten, utan att behdva oroa sig for att ndgon obehorig skall ta del av materialet. Utdver det
visar forskningsprojektet att symboliska och personliga foremél kan anvéndas for att inreda

kontoret och skapa en personlig trygghet.

En annan typ av kontorsstruktur, som blivit mer féorekommande de senaste &ren, &r Oppen
planlésning. Ett oppet landskap kan vara uppbyggt antingen med omslutande glasviggar,
bokhyllor eller utan nagonting alls (Jo Hatch & Cunliffe, 2013). En studie frdn 2015 visar att
en sddan planldsning gor att de anstillda blir mycket mer synliga, d& de inte har ndgon dorr de
kan stinga om sig med. Ofta delar dessutom flera personer pd en mindre yta, vilket gor att
anstéllda sitter i direkt anslutning till kollegor. I ett oppet landskap &r det foljaktligen dérfor
dven svarare att kontrollera kontorets ljudniva, da fler arbetar i nérhet till varandra och anstillda

inte har mojligheten att stinga ute ovilkommet ljud (Smith-Jackson et al. 2015).

3.1.2 Hot desking
En alternativ kontorsstruktur &r hot desking. Denna struktur kan definieras som ett
kontorskoncept som mdojliggdr optimering av kontorsutrymme, genom att utnyttja

omstindigheterna att alla inte dr pd kontoret samtidigt. Det betyder att det finns farre
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kontorsplatser dn anstillda pa en arbetsplats (Jo Hatch & Cunliffe, 2013). For att konceptet sot
desking ska fungera anvinds vanligen en clean desk policy, vilket innebér att material inte
lamnas kvar frén en dag till en annan, utan kontorsplatsen rensas i samband med att denna
lamnas. For att forvara arbetsmaterial och andra nédvandigheter anvénds som substitut mindre
skip som finns utplacerade pé kontoret. Ofta finns dven vagnar tillgingliga for att underlatta
forflyttning av tyngre foremal, likt bocker och pérmar, om arbetet krdver sddant material

(Laing, 1990).

Laing (1990) menar att kontorskonceptet passar hos foretag déir de anstéillda arbetar mycket ute
hos kunder, eller da anstéllda av andra anledningar inte &r pa kontoret samtidigt. Genom att ha
obestdmda platser och samsas om dessa, skapas en mdjlighet att minska antalet platser och pa
sa sitt &ven minska den totala ytan i kontorslokalen. Detta innebér saledes att personalen, som
infinner sig pa kontoret i skift, delar pa en gemensam yta och arbetsplatser. Vidare understryker
studien att det i en Gvergang till anvindandet av hot desking kravs en omstéllning hos foretagets
anstéllda da detta for de anstéllda innebér att det inte langre &r mojligt att ha en personlig sfér
pa arbetsplatsen (Laing, 1990). En annan studie betonar vikten av, och utmaningen med, att vid
byte till kot desking utforma en arbetsplats som ar anpassningsbar till en méngd olika personer,

samt att kontorskonceptet ska underlitta for portabelt arbete (Stocks, 1998).

Vidare menar ett forskningsprojekt att anledningen till en dkad efterfragan av innovativa
kontorskoncept, daribland kot desking, grundar sig i dagens tekniska innovationer. Konceptet
anses 1 denna omvérldsmiljo passande dad kunskapsoverforing uppmuntras och
kostnadsbesparing sker genom ett effektivt utnyttjande av platser (Pitt & Bennett, 2008). Hot
desking innebdr som tidigare antytt vidare pa en minskad personalisering for de anstillda, vilket
innebdr en minskad mdjlighet till att uttrycka sin identitet genom personlig kontorsdekoration
(Jo Hatch & Cunliffe, 2013). I framvéxten av denna kontorsstruktur kan tendenser ses pa att
minniskans behov av personalisering har forbisetts. Pitt och Bennett (2008) understryker att
om ett foretag fortsatt ska ligga i framkant borde de anstilldas vilméende var en topprioritering,
vilket stiller krav pa att kontorsdesign inte bara dr platseffektivt utan dven att foretaget ser till

att arbeta med foretagskultur och for de anstélldas vilméende.

Jo Hatch och Cunliffe (2013) menar att tillaitandet av personalisering pé arbetsplatsen kan tolkas
som ett sdtt att hantera problemet, da det kan fungera som ett verktyg for anstillda att aterfa

forlorad kontroll 6ver sin sjilvidentitet. Vidare uttrycker Brunia och Hartjes-Gosselink (2009)

19



att personalisering av arbetsplats har setts ha en positiv inverkan pa anstilldas psykiska hilsa.
Att skapa en personlig arbetsmiljo forhindras dock av hot desking-struktur, men det betyder

inte nodvéndigtvis att behovet av personalisering blivit mindre hos de anstéllda.

Enligt en studie bor personalisering vara en faktor som tas i beaktning vid implementering av
en hot desking-koncept, da personer soker efter nya sitt att uttrycka sin personlighet om det inte
finns utrymme for detta i kontorsstrukturen. Studien menar att anstéllda da letar efter substitut
som de kan personalisera for att behalla en familjir och trygg kénsla pa sin arbetsplats (Brunia
& Hartjes-Gosselink, 2009). I en annan studie betonas att personalisering av arbetsplatsen ar
viktigt d& det hjdlper anstillda att utveckla en personlig identitet pa arbetet (Elsbach, 2003).
Sammantaget paverkas de anstilldas védlmaende bade av den fysiska och psykiska
omgivningen, varfor bada dessa faktorer maste tas i beaktning pa en arbetsplats oavsett

kontorsstruktur (Brunia & Hartjes-Gosselink, 2009).

Millward, Haslam och Postmes (2007) menar i sin studie att ett foretags kontorsstruktur dven
paverkar pa vilket sitt de anstéllda identifierar sig med sin arbetsplats. Nar de anstéllda har
fasta platser identifierar de sig mer med sin grupp d4n med organisationen. Om de didremot
arbetar enligt hot desking, det vill sdga att de inte har en fast plats, identifierar sig de anstillda
istdllet mer med organisationen dn med gruppen. Detta beror pa att fysiska atgirder har en
betydande inverkan pa hur anstéllda engagerar sig pa jobbet. Bland annat skapas det relationer
mellan personer som sitter tillsammans pa en arbetsplats, vilket minskar vid kot desking, dar

méinniskor sitter pd olika platser fran dag till dag (Jo Hatch & Cunliffe, 2013).

I studien av Millward, Haslam och Postmes (2007) framgick det att foretaget generellt arbetade
1team, men inom dessa arbetade de anstillda ofta individuellt utan att behova kontakta de andra
medlemmarna i deras team. Dock fanns det team som utvecklade ett visst platsmonster, inom
vilka det fanns en storre grad av samarbete mellan gruppmedlemmarna. Det utvecklades saledes
segregerade zoner mellan olika team, dir teammedlemmar hade hittat en trygghetszon som de
inte garna rorde sig utanfor. De menade att de utanfor sina zoner kénde sig isolerade, hade svért
att hitta kollegor och inte kinde samma tillhdrighet. De anstillda upplevde att grinsen for ens

nérmsta grupp drogs forst vid foretaget som helhet, vilket gjorde den svar att ta pa.
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3.2 Teoretisk referensram

Forskningen som presenterats ovan visar pd att fysisk struktur dr ett omskrivet &mne. Som
ndmnt i problematiseringen visar det sig dock att inom vissa omraden &r kunskapen bristfallig
och behdver fordjupas. Aven om Millward, Haslam och Postmes studie har lagt en
kunskapsgrund for grupperingar i en kontorsstruktur med fria platser, behdvs ett annat teoretiskt
perspektiv presenteras for att kunna tolka och forstd det empiriska materialet i var studie
ytterligare. Tva perspektiv anviands for att ldsaren ska forstd komplexiteten i fenomenet. Det
forsta perspektivet, Tillhorighetshypotesen, forklarar delar om varfor de anstillda sitter inom
specifika omradden. Dock skulle det kunna argumenteras for att teorin ger en forenklad bild.
Déarfor presenteras dven Social Identitetsteori, vidare bendmnd SIT. Teorin beskriver
identitetsarbete som en dynamisk och dterkommande process, ndgot som har en betydande roll

for studiens bidrag.

3.2.1 Tillhorighetshypotesen

Tillhorighetshypotesen sdger att mianniskor behdver frekventa, kadnsloméssigt positiva
interaktioner med ett litet antal personer, samt att dessa interaktioner ska vara bade stabila och
ihéllande gillande den Omsesidiga omtanken for varandra. Dessa interaktioner &r med fordel
med samma personer, da frekvent byte av interaktionspartners dr mindre tillfredsstillande dn
upprepade interaktioner med samma person. Aven samhérighet utan frekvent interaktion leder
till en lagre grad av tillfredsstillelse. Da tillhorighet dr en grundliggande ménsklig motivation
och associeras med positiva emotioner, soker manniskan interpersonella relationer, tills det att
ett minimum av sociala band har formats. Nér detta antal har uppfyllts minskar motivationen
att soka ytterligare, kontakter da det som efterstravas ér kvalitet snarare dn kvantitet. Eftersom
tillhorighet kriver frekventa interaktioner blir det dven svart att uppritthalla alltfor manga
relationer, och d& en avbruten relation associeras med negativa kianslor undviker ménniskor att
engagera sig i alltfor manga sociala band. Antalet varierar fran person till person, savél som en

persons behov, styrka och intensitet i sina relationer (Baumeister, 1995).

Det kriavs inte mycket i form av miljo for att skapa sociala band. Vad som é&r avgoérande vid
skapandet &r att personer har ndgonting gemensamt, till exempel ett intresse eller en upplevelse,
och att personerna exponeras for varandra ofta (Baumeister, 1995). Banden skapas da det finns
ett behov hos personerna till ytterligare sociala band, varfor interaktioner med frimmande

ménniskor eller nya bekanta blir mer tilltalande. I relation till organisationer foredrar ménniskor

21



att ha nira relationer omkring sig d& manniskan generellt sett foredrar de bedrifter som erkénns,
vardesitts och valideras av andra personer, framfor ensamstaende bedrifter. Det dr dven en
forutséttning, tillsammans med intimitet, for att skapa och bibehalla sociala band. Séledes
uppfylls behovet av tillhorighet inte av personer som inte erbjuder stdd och ar likgiltiga infor
andra personer. Om atmosfiren ar stodjande och det sociala utbytet sker ofta bildas en stark

tillhdrighetskénsla hos personerna, vilket forstarks vid externa hot (Baumeister, 1995).

Om en person skulle sakna tillridckliga sociala band eller sakna dem helt, kan detta ha allvarliga
negativa mentala konsekvenser for en person, till exempel depression. Vidare leder detta till ett
malinriktat beteende hos personen, i syfte att forsoka atgérda bristen pa sociala band, bland
annat genom att personen utokar sitt sociala beteende. Ett uppbrott frén en djupgaende relation
kan liknas vid fysisk smérta, varfor manniskor ofta motsétter sig uppldsningen av sociala band
dven om en fortsatt relation gér emot bade vad som é&r praktiskt och vad som é&r rationellt. Nar
en relation vél har uppldsts kan den ersittas av en annan, men beroende pa hur djup relationen
var kan den nya relationens utveckling ta ldng tid innan den nir samma djup som den tidigare

och saledes blir lika tillfredsstdllande (Baumeister, 1995).

Enligt Baumeister (1995) finns ett antagande att behovet av social kontakt &r skiljt fran behovet
av intima relationer. Det Baumeister menar &r att dessa behov ar djupt kopplade till varandra
pa det sétt att den sociala kontakten miste vara intim i ndgon form for att behovet ska
tillfredsstdllas. Behovet att tillhora ar saledes djupt rotat i det manskliga beteendet, manniskans
emotioner och ménniskans tankar, dir de interpersonella relationerna utgor ett fundamentalt

motiv i ménniskans vardagliga liv.

3.2.2 Social Identitetsteori

Social Identitetsteori dr en psykologisk teori som grundar sig i fOrstdelsen kring
utgruppsfenomen, som beskriver relationer och sociala forbindelser mellan grupper. Teorin
menar att det dr viktigt for en individ att kdnna tillhorighet till en grupp da det bidrar till en
okad sjilvkénsla (Hogg, 2001). En individ kan f4 en kénsla av grupptillhorighet genom att folja
normativa beteenden som gruppen identifieras med, vilket innefattar allt frin gemensamma
varderingar till specifika attribut och karaktirsdrag. Att dela dessa unika beteenden med sin
grupp gor det mojligt for individer att i allt storre utstrackning identifiera sig med gruppen
(Hogg & Terry, 2000). Dessa normer gor dven att gruppen uppfattas av andra som mer distinkt
(Ashforth & Mael, 1989). Gruppen kan ses ha en social identitet och ddrmed kan denna
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differentieras fran, och jamforas med, andra grupper och deras medlemmar. Medlemmar inom
gruppen, kallade ingruppsmedlemmar, varderas av dvriga gruppmedlemmar hogre dn de som
inte tillhor gruppen. Eftersom gruppmedlemmar har unika utpriglade beteenden som skiljer
dem fran andra, kan de ha svart att se likheter i medlemmar frdn andra grupper och som resultat

blir de mindre omtyckta &n ingruppsmedlemmarna (Hogg, 2001).

Enligt denna teori skapas ménniskans identitet av subjektiva uppfattningar om specifika
karaktdrsdrag. Dessa karaktdrsdrag definierar hur en institution, en social grupp eller en individ
forstar och uppfattar sig sjdlv. Forskningen hénvisar till tva olika typer av identiteter,
sjdlvidentitet och social identitet. Sjélvidentitet definieras som en persons egna uppfattningar
om sig sjdlv och vad som anses viktig for denne. Ofta uttrycks dock sjdlvidentiteten genom
social identitet. Social identitet refererar till hur en individ anvénder en social kategori, ofta en
grupp, for att definiera gruppmedlemmarna och sig sjilv. Aven organisationsidentitet har visat
sig vara viktigt for hur individer definierar sig. Organisationsidentiteten kan ses som en del av
det sociala identitetsarbetet, da det personliga medlemskapet i ett foretag kan leda till att en

person ser organisations karaktirsdrag som sina egna (Alvesson, 2013).

For att kunna identifiera sig med en grupp, maste det av naturliga skél finnas en grupp att
identifiera sig med. Enligt Ashforth och Mael (1989) byggs grupper upp av tre faktorer:
ingruppens distinkthet, ingruppens status samt framtradande utgrupper. Gruppens distinkthet
refererar till hur mycket en grupps normer, varderingar et cetera skiljer sig fran andra gruppers,
vilket ar viktigt da det tydligt delar upp grupperna samtidigt som det ger ingruppen en unik
identitet. Status innebér att ingruppsmedlemmarna tenderar att prata positivt om ingruppen,
men negativt om utgruppen, vilket gors i syfte att ge ingruppen positiva attribut som
ingruppsmedlemmarna sedan kan identifiera sig med, vilket 6kar deras sjélvfortroende. Den
sista faktorn &r hur framtrddande utgrupperna ir. Framtrddande utgrupper gor ingruppen mer
framtrddande, da det understryker grinsen mellan de bada. Detta leder dven till att grupperna
blir mer internt homogena. Ett specialfall av detta &r tdvlingar, som har en tendens att
understryka granserna mellan grupper samtidigt som gruppernas olika normer och vérderingar
blir mer uttalade. Saledes beror ingruppens existens pa att det finns en utgrupp. Exempelvis, att
vara ung dr endast meningsfullt om det jamfors med att vara gammal (Ashforth & Mael,

1989).
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Nér grupperna blir framtrddande finns det mojlighet for individer att identifiera sig med dem,
vilket de gor till stor del for att 6ka sin sjilvkénsla. Identifikationen innebér att individerna
internaliserar gruppens attribut och normer, och leder till ett for ingruppen 6kat engagemang,
okad lojalitet samt mer homogena attityder och beteenden. Dessa effekter forstirker sedan de
tre aspekter som presenteras ovan, vilket gor att den sociala identitetsteorin foreslar att

identiteten kontinuerligt forstirks genom en spiraleffekt (Ashforth & Mael, 1989).

Den sociala kategori personen tillhor favoriseras utav medlemmarna. For att gruppen ska
virdesittas pa detta vis kridvs det inte att medlemmarna &r beroende av varandra eller
interagerar, favorisering sker dven utan beroende. Ingruppsfavorisering beror inte heller pa
tidigare uppfattningar gillande gruppen eller relationen till dess medlemmar. Saledes racker det
att bli tilldelad en grupp for att ingruppsfavorisering ska uppstd. Teorin menar dven att
minniskor tenderar att klassificera sig sjilva i flertalet sociala kategorier, sasom kon, alder, et
cetera. Olika individer kan déarfor ses anvidnda kategoriseringsscheman, for att identifiera sig
med olika grupper. Mgojligheten finns att de olika identiteterna gér att integrera, men da detta
inte dr genomforbart tvingas medlemmarna att gora ett aktivt val av identitet genom att utveckla
ett selektivt minne och séledes “glomma bort” de mindre 6nskvirda aspekterna hos de andra

identiteterna (Ashforth & Mael, 1989).

Fran tidigare forskning framgar det att strivan att identifiera sig med en grupp vixer med
upplevd osdkerhet. Denna osédkerhet kan reduceras genom social kategorisering. Individer
bygger sin identitet genom sociala kategorier, dd de erbjuder uttalande vérderingar och
beteenden. Detta ger individer storre mojlighet att dels agera pa ett sétt som anses korrekt och
dels fa bekriftelse for sitt agerande fran ovriga gruppmedlemmar, vilket indirekt banar vag for
minskad osdkerhet. D4 en framtrddande grupp har tydliga riktlinjer for hur medlemmarna ska
bete sig, 4r ambitionen vid osdkerhet séledes stor att identifiera sig med en grupp med tydligt

fokus, da det ar enklare att veta hur man ska bete sig (Hogg & Terry, 2000).
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4. Empirisk analys

Foljande kapitel amnar tolka det empiriska materialet for att kunna presentera en bild av vad de
anstillda pa Konsult AB har uttryckt under intervjuerna. Uttalanden fran samtliga respondenter
kommer att presenteras, for att ge 14saren en mer rittvisande bild av vad de anstéllda uppfattar
har betydelse vid val av placering pa kontoret. Under sorteringen av det empiriska materialet
har tre overgripande kategorier identifierats: oskrivna fasta platser, gruppens betydelse och

avstandet till andra grupper. Dessa ligger till grund for att kunna besvara fragestéllningen.

Vidare ar det viktigt for ldsaren att forstd innebdrden av ordet gruppen da bade citat och
tolkningar hanvisar till begreppet. Gruppen syftar till de anstilldas arbetsgrupper. Dessa
arbetsgrupper skapas naturligt dd Konsult AB:s organisationsstruktur &r uppbyggt utav olika
avdelningar for varje affirsomrade, exempelvis revision och skatt. Vilka som ingér i en grupp
bestdms av vilken arbetsuppgift de anstillda har pad Konsult AB. Ett undantag kan dock ses
inom revisionsavdelningen som &ir sa pass stor att en gruppering om tre dr nddvandig inom en
och samma avdelning. De anstéllda &r, pd grund av sina arbetsuppgifter, starkt kopplade till
ovriga personer inom samma avdelning. Ytterligare ett begrepp som anvénds &r vaningen. Med
vaning refererar forfattarna och respondenterna till det tidigare kontoret dir arbetsgruppernas

kontorsplatser var uppdelade pa olika vaningsplan.

4.1 Oskrivna fasta platser

Som tidigare ndmnts har Konsult AB sedan fem ménader tillbaka befunnit sig pa ett nytt kontor
dér free seating har implementerats. Konceptet definieras som hot desking vilket innebér att det
inte finns ndgra fasta platser, med ett tilligg om att skapa en rorelse pa kontoret genom att
uppmuntra de anstéllda till att byta kontorsplats beroende pa arbetsaktivitet. Avsikten ar att de
anstillda varje dag ska arbeta bredvid nya personer, badde inom och &ver avdelningsgrianserna,
med forhoppningen att 6ka kunskapsspridningen inom foretaget. Konsult AB:s kontor bestér
av en stor Oppen yta som dr uppdelad i tre olika zoner: High focus, Medium focus och Highly
interactive. High focus-zonen dr menad som ett tyst omrade dér ingen verbal kommunikation
ar tillaten, 1 syfte att skapa en frimjande milj6 for arbete som kraver hog koncentration. Medium
focus-omradet, som utgor en storre del av kontoret, r ett omrade dir kortare dialoger ar tillatna,

bade med kollegor i narheten och 6ver telefon. Zonerna som bendmnts Highly interactive utgors
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av projektbord runt om i landskapet. Dér det &r meningen att kreativt arbete ska ske genom

utforliga interaktioner mellan de anstillda, till exempel inom olika projekt.

En aspekt som &r viktig att ha i atanke for vidare ldsning dr Konsult AB:s profil. Foretaget
presenterar sig som tidigare namnt for nytdnkande och forandringskapabelt, vilket bade speglas
av foretagets virdeord samt foretagets bild av sig sjdlva. Denna fordndringsbendgenhet ndmns
bland flera av respondenterna, dir de menar att det bade speglar foretagets mentalitet samt hur

pass enkelt foretaget tar sig an forandringar. Exempelvis sdger Fransson att:

“Jag har ldtt for att anpassa mig till fordndringar.” (Fransson)

Respondenterna uttrycker sig i allménhet positivt gillande det nya kontoret och menar att det
nya konceptet dr mycket kompatibelt med deras sitt att arbeta. Dock menar de att den rorlighet
som asyftades med free seating inte forekommer i den utstrackningen som Konsult AB dmnade,

di informella kontorsomriden utvecklats:

“Om man kollar ddr ute sa har man revisionshornan - alla sitter i stort sdtt ddr. Sen
skattehornan, rdadgivningskonsulterna, redovisning (pekar mot olika delar av kontoret). Sd det

blir ju uppdelat. ”(Ahl)
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Figur 1: Konsult AB:s informella omradesskiss (Ahl)
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Ahl, som &r relativt ny pa kontoret, har redan uppfattat att kontoret har grupperingar och pekar
pa att det har skapats informella omraden pa kontoret. De olika avdelningarna pa Konsult AB
har tagit 6ver varsin del av kontoret till den grad att det har blivit deras territorium. Detta
territoriebildande beteende har utkristalliserats relativt snabbt med tanke pa att de anstillda
endast har varit pad kontoret i fem manader. Uttalandet pekar pa att det verkar finnas en
medvetenhet om att det har bildats omraden pé kontoret, dir de anstillda véljer att folja det
gemensamma beteendemonstret. Detta trots att de &r informerade om att tanken med konceptet
ar att de ska arbeta aktivitetsbaserat och séledes flytta runt. Att det finns fasta omraden lyfts av
respondenterna fram som ett tydligt monster de har noterat. Dock visar deras svar pa att denna

medvetenhet inte alltid stracker sig till deras uppfattning om sitt eget beteende:

“Vi har haft en specifik arbetsuppgift en gdang i veckan och det har varit i andra hornan, sa

dd har vi inte suttit pd vara vanliga platser.” (Alfredsson)

Hir ar det tydligt att personen har en egen plats dér den brukar sitta om inte nadgot annat kraver
att personen sitter nagon annanstans. Detta star i direkt kontrast med hur personen tidigare har
beskrivit sitt rorelsemonster, dar personen har uppfattat sig sjdlv som rorlig trots rddande
territorium. Det blir tydligt att det finns ett sitt att prata om hur andras beteende ser ut pa
kontoret, men att beteendet inte géller dem sjilva. Samtidigt tyder deras sprakval pa att dven de
foljer monstret. Séledes finns det en tydlig omradesindelning gillande hur personer sitter pa

foretaget, vilket ibland kan stricka sig dven till individniva:

“Det dr vissa platser som vissa personer har uppehdllit sig pd vildigt ldnge for de dr
morgonpersoner och pigga och glada och tycker det dr hdrligt att vara hdr halv fem sa da

sdtter de sig pa exakt samma plats.” (Larsson)

Respondenterna har mérkt att vissa personer inte bara sitter i samma omréde, utan ocksa pa
samma plats. Det finns en uppfattning om att en del kollegor inte 6verhuvudtaget 4r ombytliga
och att rorligheten séledes ér borta. Det kan mdjligen ha paverkat hur manniskorna runt omkring

ser pa hur fritt det faktiskt gér att sitta pa arbetsplatsen:

“Det har ndstan blivit sa att man inte sdtter sig ddr for man vet att det dr den personens

plats. Sa jag tror att folk vant sig vid att vissa platser tar man inte. “ (Karlsson)
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En del anstéllda har, avsiktligt eller ej, lyckats tilldela sig sjdlva en specifik plats dven i andras
Ogon, mitt i free seating-konceptet. Det har saledes skapats fasta platser. De fasta platserna blir
speciellt tydliga d& de anstillda faktiskt undviker att ta en plats dir de vet att en viss person
alltid sitter. Vidare har free seating inte bara paverkat hur personerna pa kontoret sitter, utan

ocksé hur de kommunicerar pa kontoret:

“Nu blir det att man anvdinder Skype lite oftare istdllet. Chattprogrammet vi har. Sd skriver vi

'Hej, kan du komma forbi?’.” (Fransson)

I uttalandet ovan framkommer det att en stor del av kommunikationen pa kontoret sker
Internetbaserat, i form av Skype, d& det underlittar pa det stora kontorsplanet. Generellt under
intervjuerna menar respondenterna att de sitter sig bredvid de kollegor som arbetar med
liknande arbetsuppgifter, och ber dem om hjélp med mer administrativa uppgifter som de flesta
har kunskap om. Skype ddremot anvinds oftare d& de behover hjélp med mer omrédesspecifika

uppgifter.

4.2 Gruppens betydelse

Det empiriska materialet visar tydligt att de anstillda inte varierar var pa kontoret de sitter under
en arbetsdag. Respondenterna hade en tydlig bild av var pa kontoret de helst arbetade och kunde

dven visa pa deras kollegors kontorsrutiner:

“Jag hade kunnat peka pd en skiss var de olika grupperna sitter generellt sa att sdga, sd det
har blivit sa. Det dr lite flockbeteende. Man sditter sig ddr man vet att de andra kommer sdtta

sig.” (Larsson)

Larsson menar hér att gruppindelningen é&r tillrackligt tydlig for att Larsson sjélv kan visa exakt
pa var de olika grupperna sitter, trots att Larsson sjdlv bara tillhor en utav grupperna. Det gér
dven att utldsa att man som gruppmedlem gérna viljer att sitta med den avdelning man tillhor.
Vidare ar det tydligt att personer sétter sig i ett omrdde darfor de vet att de andra i gruppen
kommer att sétta sig dir. Alltsé finns det en tydlig vilja hos personer att sitta med de andra i
gruppen. De anstéllda pd Konsult AB ses sillan flytta omkring under dagarna och anvinder

darfor indirekt inte kontorets alla resurser och arbetsytor. De existerande grupperna ser ut att
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betyda sé pass mycket for individerna att dessa inte bryts, vilket 4ven innebér att de anstéllda

inte beblandar sig med de andra grupperna pa kontoret:

“Nu dr klockan kvart i atta, jag dr lite sen, kan vara sd att jag inte fdar en plats i

revisionshornan och mdste sdtta mig i tysta (High focus).” (Svensson)

Svensson visar hér vikten for individen av att sitta tillsammans med sin grupp. Om det inte gar
att sitta med gruppen viljer de anstéllda att sitta i ett omrade dir inga grupperingar forekommer,
och dir interaktion inte dr tillaten, istdllet for att sétta sig med en annan grupp. I och med
ordvalet “maste” finns det 4ven en indikation pé att det inte &r Onskvart att sitta 1 High focus-
omradet, 4ven om det dr mer Onskvért dn att sitta med andra grupper, vilket ytterligare pekar pa
hur viktigt det dr for individer att sitta med sin grupp. Gruppen som Svensson tillhor dr saledes
sd pass stark att den motverkar integration med andra grupper, samtidigt som det utav de

anstillda uttrycks att néra relationer inom gruppen dven bar med sig vissa fordelar:

“Om det dr till exempel inom offentliga sd har vi nog inga problem med sddana ddr liksom
typ... Gora ndgot tecken eller ndgot sadant ddr, typ bara ’tysta ner dig’ eller nagot sadant
ddr. Men hade det varit fran ndgon annan grupp sd hade det nog kunnat vara sahdr att man

kanske inte gdrna sdger till ddr utan man bara tinker att det samtalet tar slut.” (Larsson)

Nér man jobbar med personer fran samma grupp, kinner man sig vanligen varm i kliderna med
kollegorna och kan dérfor utan problem séga till om ndgot exempelvis stdr ens koncentration.
Det gér att se att inom grupperna skapas ett uttryckssitt, likt ett eget teckensprak, som anvéinds
for att pa ett 6dmjukt sitt be nagon om att visa hinsyn. Inom den avdelning man tillhor forstar
man spraket, medan det i andra grupper kan vara svarare att tolka vad olika uttryck har for
betydelse. Det har fran intervjuerna bildats en uppfattning om att det dr enklare att kommunicera
fritt inom sin avdelningsgrupp, da bekantskapen och samhorigheten i denna i regel ar starkare
an den dr pad kontoret som helhet. Detta kan ses som en anledning, alternativt en bortforklaring,
till varfor grupperingarna pa kontoret fyller en viktig funktion for de anstéllda. Dock kan

grupperingarna dven ha andra betydelser for de anstéllda:

“Jag har pratat med en som jobbar for mig och hon tycker att det dr viktigt att man har bra
sammanhdllning i skattegruppen [...] For henne dr det viktigt, nagon slags trygghet.”

(Fransson)
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Har blir det tydligt att grupperna kan innebédra en mental trygghet for dess medlemmar. Att
arbeta och umgas med samma ménniskor under en langre tid kan medfora att man kdnner sig
tryggare i sin arbetsmiljo. En intressant aspekt dr dock att Fransson bendmner denna trygghet
som ett behov for andra, men viljer att inte inkludera sig sjdlv i detta. I uttalandet ovan
framkommer det sdlunda att denna trygghet dr hogt virderad av somliga, vilket dven syns i

foljande:

“Jag menar, alla behéver ju kdnna tillhorighet och det dr kanske ldttare att kinna tillhorighet
i en liten grupp. Sd det dr nog vildigt positivt att ha kvar de hdr liksom egna
gruppaktiviteterna sd att folk kinner en initial trygghet i den lilla kontexten, for att sedan

kunna expandera sin trygghetsdel och kunna vara i det stora ocksad.” (Karlsson)

Enligt Karlsson &r betydelsen av att kéinna en viss tillhorighet pa kontoret stor. Genom att jobba
med samma ménniskor i en mindre grupp blir det ldttare att skapa en saddan kénsla. For att
bibehalla kénslan av tillhorighet blir de interna aktiviteterna inom avdelningarna viktiga, bade
pa och utanfor jobbet. Som Karlsson ndmner kan det vara ldttare att kénna tillhorighet till ett
mindre antal personer, vilket gor dessa aktiviteter speciellt betydande pa det nya kontoret dar

alla sitter p4 samma vaning. Vikten av en stark gruppkénsla var mérkbar i alla intervjuer:

“Det kdanns snarare som om alla pd revision overlag har blivit lite tajtare. Man dr en enda

stor grupp eftersom nu sitter alla tillsammans.” (Svensson)

Svensson forklarar att gruppkinslan inom de olika arbetslagen har stirkts sedan flytten till det
nya kontoret. Tidigare satt de olika arbetsgrupperna uppdelade pa varsitt vaningsplan. Utifran
hur Svensson uttrycker sig ser det ut att finnas en strdvan att umgés med de fran sitt tidigare
vaningsplan. Under intervjuerna pratade respondenterna som om de fortfarande satt pa en egen
vaning, uppdelade efter arbetsgrupper. Trots att det idag endast finns ett vaningsplan, samt en
forhoppning om att de anstillda pa detta plan ska forflytta sig mellan olika kontorsplatser, tyr
sig de anstéllda i méngt och mycket till de personer som de tidigare delade vaningsplan med.
Som ett forsok att motverka grupperingar gav Konsult AB direktiv om att personer i

chefsposition skulle foregd med gott exempel genom att variera arbetsplats:

“Det har ju blivit rdtt tydligt sahdr att vi pd revision har var service... alltsd vi sitter ddr och
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Jjag sitter alltid... Alltsa i borjan flyttade jag runt mer av aspekten att vi sa att ledningen far ju
pd ndgot sdtt flytta runt.” (Ekdahl)

Ekdahl, och andra med mer seniora positioner, agerade till en borjan som forebilder for ovriga
anstéllda genom att arbeta mer flexibelt. Nu, ndgra manader efter fordndringen, véljer dock
dven de i1 chefsposition att sitta med sina grupper dd mojligheten finns. I samband med
uttalandet beréttade Ekdahl dven att det var mest naturligt att ga pd lunch och fika med kollegor
som satt ndra, det vill sdga de i den egna gruppen. Det finns dock négra undantag frén dessa

grupperingar:

“Jag kan sitta var man vill, exempel idag kan jag vilja sitta med utsikt 6ver kanalen, da sitter

jag ddr.”” (Fransson)

Dessa uttalanden kommer fran personer som inte tillhor en arbetsgrupp eller fran personer som
indikerar att de inte vill tillhéra den grupp som de faktiskt arbetar med. Att de inte har en tydlig
grupp betyder att de, vid val av plats, &r mindre beroende av de grupperingar som finns. De kan

till och med uppskatta att flytta runt pa kontoret:

“Men det dr ocksa for jag inte tillhor en grupp sda behovt hitta mina kontakter, sa da pratar
jag gdrna med mdnga for jag tycker det dr kul ocksd, jag ser nyttan i att integrera de olika

affirsomrddena.” (Karlsson)

Bland dessa méinniskor finns saledes en rorlighet som inte aterfinns hos majoriteten pa kontoret,
av anledningen att de upplever att de saknar en grupp. Detta har enligt respondenterna lett till

ett mer rorligt och socialt beteende.

4.3 Avstandet till andra grupper

I en kontorsmiljoé utan egna platser, diar samtliga anstillda arbetar p4 samma véning, tvingas
maénga olika avdelningar och personligheter samsas och ge utrymme for varandra. Pa det
globala konsult- och revisionsbolaget, med uppemot 200 anstillda inom olika affirsomraden,
ar det naturligt att det finns en viss skillnad i hur ménniskor beter sig och arbetar. Fran intervjuer
med respondenterna gér det att urskilja att det finns en uppfattning om att man arbetar och beter

sig olika beroende pa vilken arbetsgrupp personen tillhor:
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“Skatteavdelningen kanske dr lite tystare ddremot, de sitter vildigt fokuserat men sitter inte i
tysta avdelningen (High focus). De sitter i den hir Medium focus-zonen, men det dr ju okej,

det dr ingen som sdger att de maste prata.” (Fransson)

Det finns saledes en uppfattning om att de olika affarsomrddena pa Konsult AB har olika rutiner
och beteenden pa det nya free seating-kontoret. Grupper med frimmande beteenden jamfors
med gruppens egna. Detta gér att urskilja nir Fransson sdger “men det &r ju okej, det 4r ingen
som séger att de maste prata” om skatteavdelningens beteende i den bendmnda Medium focus-
zonen pa kontoret. Aven om deras beteende anses vara acceptabelt, stiiller sig grupper som inte
arbetar pd samma sitt fragande till deras beteende. Det gér fran intervjuerna att utldsa att
medlemmar i en grupp foredrar den egna gruppens beteende i sa pass stor utstrackning att det

paverkar de anstélldas platsval:

“Det blir ju pd den sidan i alla fall, jag har vildigt svart att se att jag skulle sdtta mig helt pa

andra sidan ddr en helt annan avdelning sitter.” (Mattsson)

Skillnaderna som existerar mellan avdelningarna kan ses sa pass starka att det gor det narmast
onaturligt for anstillda att sétta sig pa en annan del av kontoret. Att vélja en kontorsplats dir
ett annat affirsomrade har sin bas &r inte aktuellt, vilket paverkar Mattsson i sitt val av plats.
Trots att alla pa vaningen arbetar pd samma foretag i en 6ppen miljo, sétter sig Mattsson ogédrna
pa den andra sidan av kontoret. I samklang med detta uttalande har det i flertalet intervjuer
bekriftats att de anstéllda har ett specifikt omrade dar de vanligen sitter, och att free seating-
konceptet inte har lett till den rorligheten som hade forvintats. Vad som dock kan ses ha
intréffat ar istdllet att flytten till en gemensam vaning kan ha bidragit till att gruppernas olikheter

har blivit tydligare:

“Jag tror man kdinner sig lite utanfor, eller man kdnner sig nog inte hemma i nagon annan
horna. Jag kdanner mig mer hemma med dem pd revision for det dr dem jag jobbar med, dem
jag lunchar med, dem jag gadr pd fikor med. Sa det hade bara kénts krystat ifall jag satt mig

med dem pa skatteavdelningen.” (Svensson)

Enligt Svensson kinner sig de anstéllda inte alltid bekvdma med att fraga personer utanfor sin

egen grupp om att ga pa fika eller luncha tillsammans. Svensson forklarar ocksa att det vore
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onaturligt att sitta sig och arbeta med andra avdelningar, vilket 4r en av anledningarna till varfor
en plats i ndrheten av dvriga personer fran revision véljs. Som en icke-medlem i skattegruppen
skulle det till och med kdnnas patvingat att sitta sig i deras omrdde, da det skulle kunna leda
till kinslor av utanforskap. Att det inte kdnns fullt naturligt att umgas med andra dn personerna
frin ens egna avdelning understryker dven Mattsson 1 foljande kommentar géllande

lunchsillskap:

“Jag upplever nog att man gar ganska mycket gruppvis, sen fragar man folk i ndrheten, men

kanske inte folk man inte kdnner.” (Mattsson)

Niér de anstéllda gér for att ta fika eller dta lunch menar Mattsson att de anstéllda gar med sin
avdelning och att man inte uppmuntrar personerna i omgivningen att f6lja med om de inte ar
bekant med dessa personer. Detta innebér att anstdllda i mangt och mycket tyr sig till grupperna
som de arbetar i, ven under pauser nir det inte dr nddvandigt. Grupperingarna stricker sig med
andra ord Over de faktiska arbetsuppgifterna. Vad som vidare kan bidra till stirkt kategorisering

ar att de anstédllda emellanat tdvlar mot varandra:

“Men ddr var det samtidigt ocksd uppdelat ndr vi hade ndgon trining och vi var fyra frdan
advisory (radgivningskonsulter) och fyra fran revision, da korde vi revision mot advisory.

Och da fick advisory rdstryk.” (Ahl)

Hir blir det tydligt att de anstéllda delas upp efter de olika avdelningarna dven utanfor kontoret.
Poidngterandet av att den ena gruppen vann tavlingen stort, visar att det ar viktigt for ens grupp
att jamforas med Ovriga. Vikten av gruppspecifika prestationer blir dven tydligt d& foretaget

mdter prestation uppdelat efter avdelningar:

“Vi mdts i varan avdelning [...] medan andra mdits i sina grupper med sina resultat. Det gor
ocksd att man far ndgon sorts ‘det dr vi’, ‘Hur gar det for oss?”’ [...] Da blir det ju att man

tdnker lite mer det dr vi och dem” (Fransson)

De olika affirsomrddenas prestationer mits péd olika sitt, vilket kan antas bidra till en
segregering grupperna emellan. Att de anstillda inte arbetar med samma maétt kan gora det
svérare for dem att forsta hur de andra arbetar och vad de stravar efter. Det gar fran Franssons

uttalande att tolka att grupper dérfor tenderar att se till gruppens egna vinning och hur det gar
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for gruppen specifikt, snarare dn hur det gar for hela foretaget. Flera respondenter uttalade sig
om ytterligare beteenden som pavisar att grupper tenderar att kategoriseras och sarskiljas. Dock
inte bara som resultat av skillnad 1 méitinstrument, utan 4ven som en konsekvens av forutfattade

meningar:

"Skatt sitter vdldigt grupperat. De har ofta vildigt egna platser. Det beror nog pd att de dr
lite trakigare (haha). Nja men lite sa, det kanske dr sa att skatterdtt och ordning o reda
héinger ihop. [...] Sen jobbar man ofta med vildigt mycket text och bocker fortfarande. Det dr

inte sa att man borjat gora supersnygga slides som rdadgivningskonsulterna. ** (Karlsson)

Det géar tydligt att se att de anstédllda har en klar bild av hur de olika grupperna skiljer sig at.
Fordomar finns om hur olika anstidllda forvéntas bete sig, beroende péd vilken avdelning de
tillh6r. Anstéllda tilldelas attribut bundet till det affarsomrade som de ar en del av, och det har
visats att dessa attribut kan skilja sig at véasentligt. Vidare gar det urskilja att de anstillda anser

att deras grupp, med dess attribut och kompetenser, viarderas hogre relativt de andra grupperna:

“Alltsa, grejen dr att offentliga dr ju 'the giver’ i det sammanhanget om man sdger sd. Det dr

vdldigt manga som vill komma dt var kompetens” (Larsson)

I sammanhanget pratar Larsson om kunskapsoverforing och att hjilpa varandra mellan
avdelningarna. Aven hir finns det forutfattade meningar om hur andra #r och hur den egna
gruppen star 1 forhallande till andra. Generellt under intervjuerna har det framgatt att grupper
véarderar sina gruppattribut hdgre dn andras attribut. Detta exemplifieras i uttalandet ovan nér
Larsson papekar att de fran den offentliga avdelningen ger till de andra, men aldrig far nagot
tillbaka. Vidare har dven gruppens betydelse visat sig paverka de anstilldas resonemang kring

vilken plats en person infe véljer att sitta sig pad. Exempelvis belyser Mattsson:

“Sd ifall nagon frdan min avdelning helt plotsligt sditter sig hdr borta dd blir det lite sahdr
‘jaha, dr du sur nu typ, dr det nagot som har hdnt?’. Det dr ju inte sd men man blir lite sahdr
bara ’jaha, vad hdller du pd med?’, det dr lite sahdr... Néstan sd att man bara ’jaha, skit i

det da’.” (Mattsson)

Utifran vad Mattson séger gar det utldsa att det finns tydliga monster gillande var de anstéllda

brukar sitta. Viljer en gruppmedlem att sétta sig pa en annan del av kontoret kan det skapas en
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forvirring hos de andra gruppmedlemmarna. Mattssons uttalande indikerar att det finns
oskrivna regler om var anstéllda bor sitta, och foljs inte dessa kan det ge upphov till irritation.
Att det inte anses lampligt att ta en kontorsplats dér ett annat affirsomrade haller till, gar det

aven att urskilja 1 hur Svensson véljer att uttrycka sig:

“Ja, det har nog till och med varit en diskussion att man alltid sdtter sig i tysta (High focus)

ifall det inte finns platser i revisionshornan.” (Svensson)

Uttalandet visar att det inom Svenssons grupp har diskuterats vilket omrade gruppernas
medlemmar bor sitta i, samt vilken del av landskapet de inte bor sitta i. Medlemmarna i gruppen
har kollektivt resonerat sig fram till att de ska sitta i High focus-omradet nér det rader platsbrist
i omradet dir gruppen vanligen héller till. Detta 4&ven om det skulle finnas lediga platser i andra
delar av Medium focus-omraden pa kontoret. Far de inte mojlighet att arbeta i ndrheten av sin

arbetsgrupp sétter de sig istéllet i ett omrade dar kommunikation inte &r tillatet.

4.4 Avslutande kommentar

Utifran de genomforda intervjuerna pa Konsult AB ar det tydligt att free seating-konceptet inte
anviands pd det séitt som ledningen initialt hoppades pa, trots foretagets profil om att vara
fordndringskapabelt och nytinkande. De anstdllda sétter sig framst med kollegor fran den
avdelning som de sjélva tillhor, dir avdelningarna som helhet ofta placerar sig skilda fran andra
avdelningar 1 varsitt horn pd kontoret. Detta beteendet kan anses bidra till skapandet av

inofficiella omrdden som begréansar rorligheten pa kontoret.

Det finns alltsé redan idag, fem manader efter implementeringen av free seating, anstéllda pa
Konsult AB som har tillskansat sig egna platser. Rorelsemonstret hos dessa anstéllda ses sillan
dndras, utan den informella placeringen upprepas varje dag. Majoriteten har dock inte visat sig
vara i behov av en specifik plats, men dessa sétter sig dndé 1 ett specifikt omrade. Var anstillda
sitter pa kontoret har blivit sa pass utkristalliserat att de pa en karta dver kontoret kan peka ut
vilka avdelning som haller till var. Vilka som har en plats inom vilket omrade finns det
inofficiella regler kring, dir den sociala kontexten gor dessa svara att bryta. Att sitta i ett
kontorsomrade med avdelningsgruppen innebér for de anstéllda att bade beteendet och miljon
ar familjar. Daremot kan det snarare upplevas frimmande och isolerande att sitta i ett omrade

med anstéillda frdn andra avdelningar. Illustrativt kan de inofficiella omradena ses vara
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inramade av glasvdggar som i praktiken gor det omojligt att 1dmna det omrade de anstéllda
befinner sig i och tillhor. Dessa glasviggar fungerar vidare i studien som en metafor for det

monster som framkommit utfran tolkning av det empiriska materialet.
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5. Diskussion

Foretagets anstillda har under intervjuerna visat tydliga tendenser pa att de sétter sig pa samma
plats och med samma ménniskor pa kontoret. Beteendet har blivit sé pass tydligt att de anstéllda
menar att de kan rita en skiss pa var dessa grupper sitter i landskapet, vilket samstimmer med
de resultat som presenterats av Millward, Haslam och Postmes (2007). Hur grupperna pa
kontoret avgrdnsas fran varandra kan liknas vid glasvdggar, ddr vdggarna inte syns for
utomstaende, men finns som mentala viggar for de anstéllda. Att de mentala viggarna existerar
blir tydligt genom att observera andra, men dessa aterskapas dven av dem sjilva i och med deras
beteenden. De olika omradena som skapats beror pa de grupper som finns pa arbetsplatsen, men
vad ér det som &r si betydande med gruppen som gor den viktig att sitta sig vid? I denna
diskussion kommer ett antal faktorer som potentiellt kan ha betydelse vid val av kontorsplats

presenteras.

Diskussionen inleds med en analys av materialet utifrdn Tillhorighetshypotesen da denna till
viss del kan ge en forklaring till varfor grupper bildas och hur de paverkas. Den insamlade datan
visar dock pa ytterligare omstindigheter som haft en inverkan péd grupperingarna pa Konsult
AB. Da Tillhorighetshypotesen inte till fullo kan forklara dessa, appliceras ett
socialkonstruktionistiskt synsdtt for att kunna presentera en mer fullstindig bild av det

studerade fenomenet.

Vidare finns det en bakomliggande tanke med hur diskussionskapitlet har delats upp utan
underrubriker. Detta da en kategorisering av materialet ansdgs ofordelaktig for en
sammanhéngande och djup diskussion. Av den anledningen presenteras diskussionen istéllet i

16pande text, med forhoppningen om att ldsaren ddrmed far en mer rittvisande bild av fallet.

5.1 Reproduktionen av glasviggar

Ett enkelt sétt att se pa varfor glasvaggar har bildats dr genom Tillhdrighetshypotesen, som
sager att tillhorighet uppkommer mellan personer om de har ndgot gemensamt med varandra
och/eller exponeras for varandra ofta. Det kan tidnkas att den gemensamma faktorn for de
anstillda pa Konsult AB ar deras arbetsuppgifter, och att de exponerades for varandra ofta pa
det tidigare kontoret genom att de alltid satt med samma ménniskor. Dessa grupper har sedan

foljt med till det nya kontoret, vilket blir tydligt da de anstillda fortfarande pratar om grupperna
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som “vaningar”’. Ménga personer har dven arbetat tillsammans under en langre tid vilket enligt
Tillhorighetshypotesen banar vdg for mer intima relationer. Detta har &ven mojliggjort for
frekventa interaktioner, vilket enligt Tillhorighetshypotesen ger mer tillfredsstillande relationer

och ddrmed okar kdnslan av tillhorighet (Baumeister, 1995).

En viktig faktor inom Tillhorighetshypotesen ér att kvaliteten géllande relationer &r mycket
viktigare dn kvantiteten. Detta betyder att grupper med fa personer dr att foredra, speciellt
eftersom teorin foresprékar att det finns ett minimumantal av relationer, och att alla relationer
utover dessa inte dr lika vérdefulla. Det blir dessutom ldttare att underhalla ett litet antal
relationer, vilket kan vara en anledning till att de anstéllda inte har sléppt sina tidigare grupper.
Att de héller sig kvar vid sina tidigare grupper kan dels bero pa att de inte har behov av fler
relationer och dels da ytterligare relationer innebér mer jobb for individen. Séledes finns det
inget incitament att skapa nya relationer. Enligt Tillhorighetshypotesen finns det d& inte ndgot
inre behov av att interagera med nya personer, vilket leder till de glasviggar som uppkommit

pa kontoret.

Denna indelning forstirks sedan av att de fysiska viggarna som separerade grupperna saknas.
Detta kan ha uppfattats som ett hot mot relationerna inom gruppen, vilket har starkt deras kinsla
av tillhorighet till varandra. Pa s sitt skapas storre distans mellan grupperna. De péd kontoret
som inte har en tydlig arbetsgrupp har ddaremot upplevt sig sjdlva som mer sociala. Utifran
Tillhorighetshypotesen kan detta anses bero pa att deras behov av tillhdrighet inte dr uppfylit.
Att tillhorighetsbehovet inte dr méttat leder till att de anstrénger sig till det yttersta for att fylla

behovet, vilket de gor genom att interagera med andra (Baumeister, 1995).

Ytterligare anledningar till att de anstéllda pa Konsult AB sitter i olika omraden kan enligt
Tillhorighetshypotesen tinkas vara att de soker bekriftelse frén sin egen grupp, da bekréftelse
enligt teorin ar dnskvért for individen. Detta skulle kunna synas pé sa sétt att personer inte sétter
sig med andra grupper eftersom det skulle kdnnas krystat samt att de kénner att de andra
personerna i gruppen blir sura om de sdtter sig ndgon annanstans. Att géra de andra
gruppmedlemmarna upprorda dr ndgot som de anstdllda vill undvika i storsta mojliga
utstrdckning dd det kan leda till separation. Att separeras dr enligt Tillhorighetshypotesen

mycket smértsamt och séledes nédgot som de anstillda inte vill riskera (Baumeister, 1995).
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Det empiriska materialet har dock visat pa ett antal faktorer som inte later sig forklaras av
Tillhorighetshypotesen. Exempelvis dr revisionsavdelningen indelad i mindre grupper dér
samtliga grupper placerar sig i revisionshdrnan. Detta forklaras inte av Tillhorighetshypotesen
dé de anstdllda inom en revisionsgrupp enligt denna teori i sddana fall hade kunnat sitta sig
nagon annanstans pa kontoret. Hypotesen séger dven att kénslan av tillhorighet dr ndgot som
uppkommer med tiden, vilket inte forklarar varfor de som ar nya pa kontoret kidnner samma
behov av att sitta med sin avdelning som de andra. Vidare finns det inget praktiskt behov att
sitta med hela gruppen, dels dé de sjilva sdger att de numera anvinder Skype for att prata med
kollegor, och dels d& de endast ber om hjélp frdn de som sitter bredvid. Fortsittningsvis ar
kontoret litet vilket innebdr att det tar ungefdar lika lang tid att ta sig fran en sida av
revisionshornan till den andra, som det tar att ta sig till andra sidan av kontoret. Men dndé finns

en tydlig indelning mellan avdelningar pé kontoret (Baumeister, 1995).

Ovanstdende argument talar for att det inte bara 4r den rent objektiva och statiska
Tillhorighetshypotesen som péaverkar hur de anstéllda sitter pa kontoret, och det kan inte heller
forklaras av rent praktiska skél. P4 grund av detta foreslas det att det dven forekommer en
dynamisk process som kriver att monstret som syns pa kontoret reproduceras varje dag. Darfor
foreslas ett socialkonstruktionistiskt synsétt, dar véarldens foreteelser kréver reproduktion for att
existera (Braun & Clarke, 2006). Om Tillhorighetshypotesen hade varit fullt applicerbar hade
de intima relationerna bestatt, iven om personerna inte satt i samma omrade varje dag. Antingen
ar man med i en grupp eller sa 4r man det inte, det behdver inte bevisas dagligen (Baumeister,
1995). Saledes ger Tillhorighetshypotesen endast en forenklad bild av verkligheten. En
alternativ teori som didremot tar hénsyn till beroendet av underhall och reproduktion ar Social

Identitetsteori (SIT).

Enligt SIT kan hela Konsult AB ses som en kategori, dar Konsult AB &r en ingrupp och foretag
1 6vrigt ar utgrupper (Ashforth & Mael, 1989). Foretaget har uttalade virdeord som visar pa en
vilja att fordndras, vilket enligt SIT kan ha internaliserats av de anstidllda och vara orsaken till
att de anstéllda menar pé att de ar flexibla (Alvesson, 2013). Detta dr nadgot som ar tydligt hos
de som uttalat inte tillhor en arbetsgrupp, da de menar att de flyttar runt och dr mer sociala, utan
att deras sprakbruk indikerar motsatsen. For dem kan det saledes ha foretett sig naturligt att
flytta runt pa kontoret som det var ténkt. Att vara grupplos géller dock ldngt ifran alla, vilket

kan ses som anledningen till de glasviggar som uppkommit.
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Forutom att arbeta pa Konsult AB arbetar de anstdllda &ven inom omraden, till exempel revision
och skatt. Nér det blir anstéllda pa foretaget blir de alltsa direkt indelade i en grupp utefter vad
de har blivit anstéllda for att gora. Enligt SIT racker det med att bli indelad i en grupp for att en
identifikation med gruppen ska infinna sig. De anstéllda behover inte ens tycka om varandra
eller prata med varandra, utan endast det faktum att de har blivit tilldelade en grupp gor att de
identifierar sig med den (Ashforth & Mael, 1989). Enligt denna teori beror alltsé glasviggarna
pa att de anstillda har blivit indelade 1 sociala kategorier, vilket har konsekvenser bade for hur
de anstéllda beter sig pa kontoret och for hur de pratar om varandra. Detta d& dessa grupper
bara existerar om de reproduceras, vilket betyder att de anstdllda maste arbeta aktivt med sin

grupp for att glasviggarna ska besta.

Reproduktionen av glasviggarna sker delvis automatiskt i och med hur Konsult AB behandlar
grupperna. De anstéllda har pétalat att deras prestationer méts gruppvis, vilket ger en tydlig
administrativ skillnad. Dessutom sker utbildning gruppvis vilket skiljer grupperna at rent
fysiskt. Detta ger en tydlig indikation frén foretaget att grupperna ér distinkta. Vidare sker 4ven
sociala aktiviteter utanfor arbetstid gruppvis, exempelvis sdger Ahl att vid sportevenemang
tavlar avdelningarna mot varandra. Just tivlingar har enligt SIT en stark inverkan pa hur
grupper separeras fran varandra, d& grinserna mellan grupperna blir tydligare nér tva eller fler
grupper stélls mot varandra (Ashforth & Mael, 1989). Detta samtidigt som det understryker hur
olika grupperna ir, i och med att tivlingar tenderar att poéngtera olika parters varderingar och
normer. Tavlingar fortydligar enligt SIT dven det faktum att det finns utgrupper. Allt detta
bidrar enligt SIT till att grupperna blir mer distinkta. Eftersom dessa kringliggande aktiviteter
och métningar av gruppresentationer sker kontinuerligt, innebér det dven att distinktheten i och
med foretagets direktiv reproduceras automatiskt, utan att involvera aktiva beslut for foretagets

anstillda.

I och med att det ar just arbetsgrupperna som ligger till grund for glasviggarna, blir det enligt
SIT tydligt att direktiv fran Konsult AB bidrog till att skapa glasviggarna pa det nya kontoret
(Ashforth & Mael, 1989). Foretaget har dock forsokt motverka grupperingarna genom att de i
chefsposition, enligt Ekdahl, kom &verens om att de aktivt skulle sitta sig pé olika platser pa
kontoret, for att vara forebilder for de 6vriga anstéllda. Direktivet gjorde att de i chefsposition
var mer rorliga till en borjan, men nu har dven de borjat sétta sig i sina grupper, utefter

glasviggarna. Att de i ledningsposition nu sitter utefter “’skissen”, trots att de tydligt kommit
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overens om att de inte skulle gora det, visar pa den kraft som sociala identiteter innebdr samt

hur viktigt det ar for de anstéllda att reproducera sina sociala kategorier.

Urskiljandet av grupper skedde dnnu tydligare pé det forra kontoret, da grupperna var fysiskt
separerade fran varandra pa sina egna véaningar. Behovet av reproduktion var saledes inte lika
stort. Skillnaden &r att de anstillda nu maste arbeta mer aktivt for att grupperna ska bibehéllas,
eftersom den nya strukturen enligt SIT kan innebéra ett hot mot gruppens existens dé viggarna
som tidigare kategoriserade dem inte lingre finns. Darfor maste de enligt SIT gora tydliga
avgriansningar mellan ingrupper och utgrupper, for att visa att grupperna fortfarande ar
relevanta (Hogg, 2001). Denna mentala avgriansning syns speciellt tydligt pa att de anstillda
uttrycker att det hade kénts “krystat” att sitta sig pd en annan plats. Det visar pad den
medvetenhet som finns kring existensen av utgrupper, pé sa sétt att det hade varit obehagligt
att sitta sig ndgon annanstans dn hos den egna gruppen. Enligt SIT blir utgrupperna saledes
framtrddande. De framtrddande utgrupperna stirker enligt teorin i sin tur ingruppen da

granserna mellan dem blir tydligare (Ashforth & Mael, 1989).

Glasvéggarna gors dnnu tydligare dé de anstillda menar att om de inte far en plats bland de som
ingdr i ingruppen “maste” de sitta i ett omrade som ingen egentligen tycker om, hellre &n att
sitta med en utgrupp. Att detta till och med har diskuterats av de som sitter i revision visar pa
hur viktigt detta ar for dem. Detta kan bero pa att de kdnner att det hade kénts krystat att sitta
med de andra, precis som ovan. Det kan dven vara sa att de anstdllda kdnner att de hela tiden
maste reproducera glasviggarna och séledes inte vill riskera att sudda ut dem, nagot som verkar
uppfattas som nddvéndigt for gruppens fortsatta existens. Detta kan dven ses bidra till vad SIT
kallar gruppens distinktion da det omrade de anstillda sitter i kan tdnkas vara en stor del av
gruppens identitet, varpa grianserna inte far brytas (Ashforth & Mael, 1989). Oviljan att sitta
med kollegorna pa andra sidan glasvéiggen visar dven pa den lojalitet som finns till ingruppen,

till den grad att de pé ett sétt offrar sig sjélva till gagn for gruppen.

Behovet av att reproducera glasviggarna verkar dven vara verksamt nir det géller hur de
anstillda tinker om andra. En anstdlld menar exempelvis att om nadgon fran ingruppen hade satt
sig bland en utgrupp, hade den undrat om den andra personen var sur och ifragasatt anledningen
till att personen satt tillsammans med en utgrupp. Det finns alltsd dven en medvetenhet om
andras medlemskap i gruppen, dd dven om ett sddant beteende inte uppskattas, pratar de

anstillda fortfarande om personen som en del av gruppen. Detta stimmer 6verens med SIT,
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som menar att en person inte behdver vara omtyckt for att vara en del av gruppen (Ashforth &
Mael, 1989). Det de anstillda inte hade uppskattat i just detta fall kan vara att den hypotetiska
personen genom sin avvikande handling suddar ut grinserna och saledes hotar gruppens

existens.

Mojligheten finns dven att det uppkommer en kénsla av oréttvisa da en person kan kénna att de
offrar en del av sig sjdlva genom att reproducera glasviggarna, samtidigt som andra drar nytta
av ens egna uppoffringar genom att helt sonika g Gver granserna. Detta kan dven vara en
anledning till att den anstillda som uttalade sig, rittfardigade den hypotetiska personens
beteende genom att siga att personen for tillfillet var sur. Det kan siledes tinkas att den kraft
som de sociala kategoriseringarna innebdr &r sé pass stark att de anstéllda inte ens ser det som
en mojlighet att de sjélva eller andra skulle tumma pa sin lojalitet, utan att det fanns en tydlig

anledning.

Da de anstéllda menar att de oftast gér pa lunch med de personer som de sitter néra, innebar det
att grupperna dven reproduceras pa de anstilldas lediga tid, i och med att de som de sitter
bredvid tillhor samma grupp. Detta blir siledes, for ingruppen, ytterligare ett tydligt
avstdndstagande fran andra grupper. Samtidigt noterar utgrupperna ingruppens
avstandstagande fran dem, da de véljer att inte prata med dem dven vid sociala och arbetsfria

tillfallen som exempelvis nir de ska dta lunch (Hogg, 2001).

De distinkta grupperna syns dven pa de anstélldas sitt att prata. Foretagets anstéllda menade att
det var lattare for dem att sdga till en person som tillhor ingruppen att personen ska vara tyst,
men att de knappt sa till dem som tillhdrde en utgrupp. Hur de anstillda beter sig kan enligt SIT
tyda pa att det finns tydliga normer inom grupper som visar pa vad som &r acceptabelt beteende,
och vad man fér sdga (Hogg & Terry, 2000). De anstéllda vet saledes hur de ska bete sig och
vad de ska sdga nir de ber ndgon inom gruppen att vara tyst, diremot vet de inte vad som ar
acceptabelt beteende hos utgrupperna, vilket kan leda till att de inte sdger till &ven om de blir
storda. Skillnaden i normer mellan grupperna innebér enligt SIT att grupperna blir mer distinkta
dé de genom olika normer skiljs 4t, vilket bidrar till reproduktionen av glasviggarna (Ashforth

& Mael, 1989).

Ytterligare en viktig aspekt géllande sprék enligt SIT &r hur de anstillda pratar med varandra

(Ashforth & Mael, 1989). Gillande en utgrupp menar en av de anstéllda att ”de pa skatt” ar
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trakiga och asociala, samt att radgivningskonsulterna endast gor snygga PowerPoint
presentationer, och indikerar genom sin ton att det dr det enda som radgivningskonsulterna gor.
Saledes pratar de anstéllda om utgrupper pa ett tydligt negativt sétt, vilket enligt SIT beror pé
att medlemmarna i ingruppen vill framhéva sig sjédlva, vilket de gor genom att jamfora sig med
andra grupper (Ashforth & Mael, 1989). Detta blir dven tydligt d& de anstédllda har en tendens
att presentera sin egen grupp i mer positiv dager. Exempelvis menar en anstélld att alla vill
komma &t den kompetens som dennes ingrupp besitter samt att de alltid ar villiga att hjélpa till
dé de ar “givers”. Genom att prata om sin ingrupp och utgrupperna pa detta sétt, definierar
grupperna sig sjdlva genom att skilja sina attribut frin utgruppernas attribut. Detta anses
nddvindigt da en grupp inte kan existera utan att de andra grupperna existerar. Saledes
reproducerar de anstillda glasvdggarna dven pa sittet de pratar, genom att séga att ingruppen

ar pa ett sitt och utgrupperna pa ett annat.

Konceptet med identitet i SIT kan dven tdnkas forklara hur det kommer sig att det verkar finnas
en omedvetenhet kring det fenomen som har observerats pa arbetsplatsen. De anstdllda menar
att de har observerat monstret pa kontoret, samtidigt som de siger att det inte géller dem, trots
att deras sprakbruk indikerar att dven de foljer monstret. Detta kan ha att géra med att de
anstéllda har manga olika typer av identiteter, som dels beror pa deras sjilvidentitet och dels de
olika gruppidentiteterna de erhaller genom att tillhora grupper (Ashforth & Mael, 1989). For
Konsult AB kan det tinkas innebéra att de anstdllda har anammat foretagets identitet som
flexibla och forandringskraftiga, vilket dr det de sdger sig vara. Men da de dven har anammat
den avdelningsspecifika gruppidentiteten som dr beroende av reproduktion bildas det hér en

motsittning.

Denna motsittning kan enligt SIT leda till ett selektivt minne hos de anstéllda, dir de dels
reproducerar foretagets identitet genom att tydligt prata om den, samtidigt som de reproducerar
gruppens identitet genom handlingar och sprakval. Dér dessa gar emot varandra gloms en del
av motséttningen bort. Nér de anstéllda pratar om foretaget som flexibelt, samtidigt som de inte
ser denna flexibilitet hos andra, ”glommer de bort” att de sjdlva foljer detta monster. Da tva
stora delar av deras identitet inte gér ihop tvingas de vélja en del, medvetet eller ¢j. Synen pé
identitetsarbete som presenteras i SIT kan &dven tdnkas forklara varfor vissa indirekt har
reserverat platser, da de kénner att den platsen &r en del av deras identitet, vilket Gvriga anstillda

respekterar till den grad att de undviker att sétta sig dér (Ashforth & Mael, 1989).
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Naturligtvis kan detta dven ses som ett sétt for de anstillda att framstilla sig sjilva i béttre dager
och att de egentligen dr vdl medvetna om att d&ven de foljer monstret. Daremot kan det tinkas
att om respondenterna var tillrickligt medvetna om hur de framstillde sig, genom att tydligt
sdga att de inte foljde monstret, borde de dven vara tillrdckligt medvetna om hur de pratade om
situationen. Detta for att forsékra sig om att deras sprékval inte skulle tyda pé att de faktiskt
foljde monstret. Séledes kan det sdgas att det bland de anstillda finns en illusion om att
glasviggarna har dorrar da de anser sig kunna ta sig in pa andra sidan. Men om det finns dorrar

sa ar de lasta och nyckeln ter sig borttappad.

Vidare uttalar sig en av respondenterna om att personen har noterat att det finns en person inom
dennes grupp som tydligt hade sagt att det var viktigt att de hade bra sammanhéllning inom
gruppen. Detta kan bade tolkas som att den omtalade personen eftersdkte bra sammanhallning,
men det kan dven tolkas som att den personen som uttalat sig attribuerar sina egna kénslor till
en annan person, da detta inte stimmer éverens med personens organisationsidentitet. Kénslan
av sammanhallning i gruppen, samt att en person uttalar sig om att det ar viktigt att kdnna
tillhorighet, visar pé syftet med de beteenden som presenteras ovan. Enligt SIT &ar det viktigt
for en grupps medlemmar att visa sin omvarld att de r distinkta frén andra samt att det finns
framtrddande utgrupper. Detta d& gruppernas existens mojliggér for identifikation med
gruppen. Att sedan dven podngtera gruppens status, bdde genom att nedvirdera andra och
genom att framhéva sig sjdlva, leder enligt SIT till att de attribut som gruppen har kan
internaliseras hos de anstéllda. Gruppens prestige ger medlemmarna ett 6kat sjalvfortroende

(Ashforth & Mael, 1989) samt minskar deras osidkerhet (Hogg & Terry, 2000).

Identifikationen till gruppen innebdr sedan enligt SIT ett 6kat engagemang for gruppen vilket
de anstillda visar d4 de menar att de maste sitta med gruppen. Det innebédr dven att
ingruppsmedlemmarna kédnner en lojalitet till gruppen vilket syns da anstéllda till och med
forsoker validera andras illojala beteenden genom att sdga att de maste vara sura for att kunna
gé och sitta sig hos en utgrupp. Att kunna identifiera sig innebar dven enligt SIT att de anstillda
internaliserar gruppens attribut. Identifikationen leder till mer homogena beteenden, vilket har
lett till att alla som arbetar inom en grupp ar aktivt delaktiga i att reproducera glasviggarna.
Allt detta bidrar enligt SIT till tydligare skillnader mellan grupperna och pa grund av detta
tydligare glasvédggar. Detta dr d&ven nagot som syns i det empiriska materialet dér en anstélld

menade att gruppen hade fatt en bittre sammanhallning pa det nya kontoret. Enligt SIT leder
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detta till en spiralprocess dér glasviggarna blir allt tydligare ju langre tiden gar (Ashforth &
Mael, 1989). Satillvida ingen hittar nyckeln.
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6. Slutsats

Tillhorighetshypotesen kan tinkas gora en del viktiga poédnger, till exempel visar den mer pa
vikten av att tillhora &n vad SIT gor. Vidare ér det endast Tillhorighetshypotesen som ger en
tydlig potentiell forklaring till varfor de anstéllda fortfarande pratar om vaningar, vilket enligt
SIT borde ha minskat nu nédr det &r avdelningskategorier som géller. Diaremot forklarar
Tillhorighetshypotesen inte pa ett trovérdigt sitt varfor de anstéllda kdnner ett behov av att
kontinuerligt reproducera glasviggarna, vilket pekar pd mer komplexa omstiandigheter dn vad
Tillhorighetshypotesen kan erbjuda. Dock kan det tinkas att denna statiska syn pé tillhorighet
kan forstiarka de effekter som SIT pekar pa, di de anstdllda genom att sitta tillsammans lar

kinna varandra béttre och utvecklar mer intima relationer, vilket kan bidra till oviljan att 16sa

upp grupperna.

Den komplexa processen innebér att de anstillda bade kontinuerligt och malmedvetet
reproducerar glasviggarna genom deras beteende. De dr noga med att skapa en distinkt identitet
for ingruppen, de betonar den egna gruppens status och de uppfattar tydligt att det finns
framtradande utgrupper. Detta har lett till att de anstéllda identifierar sig med sin ingrupp, vilket
i sin tur har lett till ett engagemang och en lojalitet till den egna gruppen. Samtidigt har bade
gruppens och kontorets beteenden blivit mer homogent, dir beteendet gar ut pé att reproducera
glasviggarna. Reproduktionen av glasviggarna har visat sig vara en mer eller mindre
omedveten process, vilket kan tdnkas bero pa de identitetskonflikter som uppstar nar ménniskor

forsOker balansera flera olika identiteter.

Det dr mojligt att grunden till glasviggarna ldggs av foretaget, da det ar foretaget som grupperar
sina anstéllda och séledes ger dem ndgot att samlas kring. Indelningen i grupper blir vildigt
tydlig nédr grupperna &r separerade av fysiska vdggar, vilket dven innebér att de anstéllda inte
behover vara lika aktiva i att reproducera sin grupp och visa att den ar relevant. Nar dessa
vaggar forsvinner dr det dock mgjligt att de anstdllda kinner sig tvungna att bygga upp dem
igen, fOr att gruppen ska fortsétta existera. Saledes bygger de upp glasviggar mellan varandra,
som blir tydligare ju mer de reproduceras. Kraften hos dessa glasvéggar ligger sedan i att dven

om de dr mycket medvetna, reproduceras de omedvetet.

Studiens slutsats dr att det pd kontor kan bildas glasvdggar mellan grupper nér det ar fri

placering. Dessa glasvédggar kan till viss del vara tydliga for de anstdllda, men syns inte for
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utomstiende. De anstillda vet om att viggarna finns, men de vet inte att det ar de sjdlva som
uppritthdller dem. Det dr mojligt att det &r som om de ser glasvdggarna, men uppfattar dorrarna
som Oppna, s att alla egentligen kan rora sig fritt pa kontoret. Men i verkligheten ar dorrarna
lasta. Ansvaret for nyckeln ligger enligt denna studie hos de anstéllda, men genom att vara sa
fokuserade pé sin grupp, mirker de inte att de tillsammans har tappat bort nyckeln, och att de

varje dag kommer ldngre ifran att hitta den.

Enligt denna studie paverkas de anstillda i sitt platsval av hur ett foretag dr organiserat internt.
Det kan tdnkas vara viktigt for foretag att ténka igenom det syfte de vill uppna med fri placering
pa kontoret och se hur vil detta stimmer 6verens med starka grupper. Hér finns d& majligheter
att minska gruppernas styrka genom att informera de anstillda om detta fenomen, vilket ofta
racker fOr att ett fenomen ska minska i styrka. Foretaget kan dven fundera 6ver om de vill 16sa
upp de tidigare grupperingarna och/eller engagera de anstillda i mer gruppoverskridande
aktiviteter. Har kan dock potentiella intima relationer leda till att en eventuell upplosning kan
ha negativa konsekvenser for vissa anstéllda. Studien visar dven pa att den Sociala
Identitetsteorin har en viktig roll att spela ndr det sociala samspelet inom organisationer
analyseras. Daremot bor teorier som Tillhorighetshypotesen inte uteslutas helt da de bade kan
tankas forstirka effekterna av SIT, och tdnkas forklara vissa specifika fenomen pa ett mer

utforligt sitt 4n SIT.

6.1 Vidare forskning

Studiens resultat bor vidare valideras genom ytterligare studier gdllande samma fenomen, pé
andra kontor inom fallféretaget och efter att en lingre tid har gétt sedan Konsult AB:s
omstrukturering. Vidare hade det varit intressant att veta om samma fenomen hade uppstatt om
foretaget inte hade delat in de anstéllda i grupper eller om arbetsuppgifterna inte var lika skilda
inom foretaget. Det kan dven tdnkas att gruppers storlek kan paverka hur distinkta de blir, varpa
det dven blir mer intressant att undersoka foretag dar grupper dr bade storre och mindre. Utdver
detta kan Konsult AB:s identitet som flexibla och framatskridande paverkat graden av
omedvetenhet om fenomenet i foretaget, varpad det blir viktigt att studera organisationer som
inte sdger sig vara lika flexibla. Om de anstéllda hade varit mer medvetna om fenomenet &r det
mojligt att det inte hade blivit en lika tydlig uppdelning och att monstret hade varit littare att
bryta. Det hade dven varit intressant att ha ett aldersperspektiv pa fenomenet da yngre tenderar

att vara mer flexibla dn dldre ménniskor.
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