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Abstract

The activity-based office — A qualitative study of the physical structures impact
on communication, culture and group cohesion.

This study investigates the problem that some companies today wants to try out the new of-
fice trend consisting of activity-based offices without investigating their own need first. Be-
cause the physical structure has an influence on communication, culture and on the group co-
hesion it’s important that this organizational change is well thought out and meets the indi-
vidual needs for it to be as optimal as possible. By using qualitative interviews, I can reach a
deeper understanding of how the employees are affected and how they experience this type of
change. The result shows that an activity-based office affects the employees in their work,
both positively and negatively. The activity-based office influences the communication and
the culture in a positive way. The communication across different departments has increased,
and the organizational values have also been strengthened in the new physical structure. The
explanation is that the activity-based office is perceived to have a more open climate that al-
lows more interactions.

At the same time, this study has shown that group cohesion and group feelings have de-
teriorated within the closest group. The physical structure is creating a bigger distance be-
tween the individuals that adversely affect the interaction. These results can be influenced by
how long a person has been employed within a company, what type of work duties the person
holds and also what kind of personality they have. Finally, this study also shows that an activ-
ity-based office can be a big challenge for a new employee, since the person does not know

anyone and because there is no permanent place to go to.

Keywords: Activity-based office, physical structure, communication, group cohesion, organi-
zational culture, institutional theory
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Sammanfattning

Det aktivitetsbaserade kontoret - En kvalitativ studie om den fysiska
strukturens pdverkan pd kommunikation, kultur och gruppsammanhall-
ning

Denna studie undersoker problematiken med att allt fler foretag foljer den aktivitetsba-
serade kontorstrenden utan att titta pd den egna verksamhetens behov. Eftersom den
fysiska strukturen har en paverkan pa kommunikationen, kulturen och gruppsamman-
héllningen dr det viktigt att denna organisations fordndring ar vl genomtankt och upp-
fyller de individuella behoven for att den ska bli s& optimal som mgjligt. Genom att
anvinda kvalitativa intervjuer kan jag fa en djupare forstdelse for hur de anstéllda pé-
verkas av och upplever denna typ av fordndring. Resultatet visar pa att det aktivitets-
baserade kontoret paverkar medarbetarna i deras arbete, bade positivt och negativt. Det
aktivitetsbaserade kontoret har en positiv paverkan pa kommunikationen och kulturen
d& kommunikationen dver grianserna har kat samt att organisationsvérderingarna har
forstiarkts 1 den nya fysiska strukturen. Forklaringen till detta dr att det aktivitetsbase-
rade kontoret upplevs ha ett mer Sppet klimat som mdjliggor {or fler interaktioner.
Samtidigt har studien kommit fram till att gruppsammanhallningen och grupp-
kénslan har forsdmrats inom den ndrmsta gruppen, vilket uppstar genom att den fy-
siska strukturen skapar storre avstind mellan individerna som péaverkar interaktionen
negativt. Dessa resultat kan paverkas av hur ldnge en person har vart anstélld inom ett
foretag, vad individerna har for arbetsroll samt vilken personlighet de har. Slutligen
visar denna studie ocksa pa att ett aktivitetsbaserat arbetssétt kan innebéra en stor ut-
maning for en nyanstélld eftersom personen inte kdnner nagon och inte heller har na-

gon fast plats att ga till.

Nyckelord: Aktivitetsbaserat kontor, fysisk struktur, kommunikation, gruppsamman-
héllning, organisationskultur, Institutionell teori

Antal tecken (inklusive blanksteg): 107 473
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Popularvetenskaplig artikel

Kontorets utformning paverkar kommunikationen

Nir foretag ska utfora en organisationsforiandring till en ny fysisk struktur
ar det viktigt att denna forindring ar vil genomtinkt. Denna studie visar pa
att flytten till ett aktivitetsbaserat kontor bade har en negativ och positiv pa-
verkan pa kommunikationen inom organisationen och de anstiillda i deras
arbete.

Idag &r det aktivitetsbaserade kontoret en populdr trend som allt fler foretag véljer
att hanga pa. Dock dr det allt for ménga foretag, nir de ska genomfora en kontors-
fordndring, som inte utgar fran den egna verksamhetens specifika behov utan {6l-
jer istéllet andra foretags 16sningar. Da den fysiska strukturen kan paverka kom-
munikationen, gruppsammanhéllningen och kulturen dr det mycket viktigare att
organisationen har en noga forbered plan med den nya kontorsformen. Detta ef-
tersom det annars kan innebira negativa konsekvenser for organisationen i helhet
men ocksd for organisationsmedlemmarna i deras arbete.

Jag upptéckte att det aktivitetsbaserade kontoret paverkar medarbetarna i deras
arbete, bdde positivt och negativt. For det forsta mojliggjorde det aktivitetsbase-
rade kontoret till en 6kad kommunikation mellan de olika avdelningarna och till
att varderingarna inom organisationskulturen stirktes. Detta eftersom det nya kon-
toret ansags ha ett mer 6ppet klimat dér fler interaktioner mellan individer kan
uppsta. Samtidigt paverkar det aktivitetsbaserade kontoret gruppsammanhéllning-
en negativt da den nya fysiska strukturen skapar ett storre fysiskt avstidnd mellan
dem och dérmed forsdmras mdjligheten for social interaktion.

En annan intressant iakttagelse dr att det aktivitetsbaserade kontorets fysiska
struktur samtidigt kan innebéra en utmaning for nyanstéllda inom organisationen.
Om en individ som redan har arbetat en tid inom foretaget upplever en forsédmrad
kommunikation inom sin nidrmsta grupp, kan man da fraga sig hur det skulle fun-
gera for en nyanstdlld. Detta eftersom en nyanstilld séllan kédnner nagon initialt
och inte heller har en fast plats att g8 till for att triffa sina kollegor.

Denna studie har gett en indikation pé att det aktivitetsbaserade kontorets fysiska
struktur bade har en positiv och negativ paverkan péd organisationen och de an-
stdllda 1 deras arbete. Detta i1 forhallande till kommunikation, gruppsammanhall-
ning och kultur. Med tanke pa resultatet dr det darfor viktigt att foretag i denna typ
av organisationsfordndring gér efter deras egna forutsittningar for att det nya ar-
betssdttet ska bli s optimal som mdjligt. Bdde for foretaget 1 helhet men ocksa for
nuvarande anstillda inom organisationen och framtida medarbetare.
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1. Introduktion

1.1 Problemformulering

Den senaste kontorstrenden dr en atergang till det traditionella kontorsrummet, nu vill vi ha
egna kontorsrum igen (Redaktionen HRnytt, 2016). Frdn en undersokning pa uppdrag av
Metro under 2016 &r 51 procent av svenskarna idag 6verens om att deras dromkontor ar att
ha ett eget rum pa arbetsplatsen. Detta da de anser att de blir mindre stérda av andra kollegor
och kan pa sa vis koncentrera sig pa sitt eget arbete (Aslund, 2016). Trots detta fakta ir det
tydligt att det aktivitetsbaserade kontoret fortfarande &r populért och att allt fler foretag fol-
jer med denna trend med onskan om en 6kad kommunikation (Cornell, 2017, januari) men
dven fOr att attrahera med den flexibla arbetsmiljon (Redaktionen HRnytt, 2016). Den flex-
ibla arbetsmiljon innebér ocksa att foretagen kan minska sin totala kontorsyta och ddrmed
dra ner pa lokalkostnaderna (Cornell, 2017 & Edling, 2016). For att fortydliga vad ett aktivi-
tetsbaserat kontor innebdr kan det forklaras med att de anstéllda inte har ett eget skrivbord
utan arbetsuppgifterna utfors istéllet i olika typer av zoner som dr anpassade till olika slags
aktiviteter. Syftet med de olika zonerna &r for att skapa ett mer flexibelt arbetssétt och for att
erbjuda individerna olika omraden dér de sjédlva véljer den zon som de bdst kan utfora sitt
arbete inom. For Ovrigt dr kontorsytan minskad i ett aktivitetsbaserat kontor eftersom det
forvintas att folk ocksd arbetar hemifran. Detta innebér att alla inte kan fa plats pa kontoret
samtidigt (Toivanen, 2015).

Nir ett foretag ska implementera en ny kontorsform racker det inte enbart med att in-
fora det nya kontoret for att det &r populért, utan det maste ocksa fungera i praktiken. Enligt
Ravik (2008) finns det ett motiv som kallas det imiterande motivet nér man studerar organi-
sationsidéer som moden. Det imiterande motivet innebdr en strdvan att gora likadant som
andra. De organisationer som &nnu inte implementerat idén kan kédnna tvang att ta den till
sig eftersom idén redan fétt stor spridning och darmed blivit en slags social regel. Idag finns
de manga foretag som foljer nya kontorsmoden men som ocksa kor fast eftersom de i sin
planering, nir de ska utforma sina kontor foljer vad andra foretag gor (Redaktionen HRnytt,
2016). Enligt Toivanen (2015) bor organisationer innan en fordndring till en ny arbetsplats

gora noggranna interna forundersokningar och sitta dessa i relation till den vetenskapliga



forskningen. Det &r viktigt att foretaget kommer 6verens internt om hur kontoret ska utfor-
mas, detta eftersom alla foretag dr unika och maste anpassa sig till den egna verksamheten
och det individuella arbetet. I enlighet med Toivanen (2015) anser Appel-Meulenbroek,
Groenen och Janssen (2011) att aktivitetsbaserade kontor inte kan ses som ett fardigt resultat
som direkt kan implementeras av ett foretag utan foretaget maste anpassa den nya kontors-
designen till verksamhetens behov. Vidare menar Cornell (2017) att foretag fokuserar for
mycket pd kontoret som en inredningsfraga och att de istéllet bor ldgga fokus pa att forma
kontoret utifran vad som fungerar for medarbetarna i deras arbete.

Med detta som bakgrund dr det viktigt att anpassa den nya fysiska strukturen utefter
vad som é&r bést for verksamheten och dess medarbetare for att fordndringen ska bli sé opti-
mal som mojligt. Davis (1984) har skapat ett ramverk for att forstd miljopaverkan i kontor,
det vill sdga hur arkitekturen péverkar medlemmarna i en organisation. En av de faktorer
som spelar in i detta ramverk dr den fysiska strukturen. Enligt Davis (1984) kan den fysiska
strukturen ha en paverkan pd kommunikationen och gruppkonstellationen mellan medarbe-
tarna i en organisation. Jablin och Putnam (2001) menar ocksa pé att den fysiska strukturen i
en organisation kan skapa betydande begrinsningar i kommunikationen men ocksé kvalitén
pa arbetslivet. Vidare ndmner dven Forslund (2013) att gruppsammanhallningen mellan an-
stdllda kan paverkas av den fysiska strukturen genom att interaktionen mellan individer kan
paverkas av hur de anstéllda dr placerade till varandra pa kontoret. Samtidigt kan utform-
ningen av de fysiska delarna i ett kontor ha en inverkan pd kulturen inom en organisation
eftersom den fysiska strukturen paverkar hur medarbetarna uppfattar
organisationens verklighet (Bang, 1999). Det vill sdga om medarbetarna uppfattar att ett
aktivitetsbaserat kontor mojliggér for en Oppen kommunikation mellan dem eller om de
upplever att kommunikationen blir begrénsad 1 en sddan miljo. Detta dr avgérande for hur
kulturen formas inom organisationen.

Med tanke pa forskarnas uttalanden kring den fysiska strukturens péverkan pa kom-
munikationen, gruppsammanhallningen och kulturen &r det &nnu viktigare att organisationer
anpassar den nya fysiska strukturen utifran vad som fungerar bést for organisationen men
ocksa for individerna inom verksamheten (Davis, 1984; Jablin & Putnam, 2001; Forslund,
2013; Bang, 1999). Detta eftersom utformningen av kontoret kan ha en stor pdverkan for
vad som hidnder med kommunikationen mellan medarbetarna, hur gruppsammanhéllningen
fungerar mellan dem och hur kulturen fordandras av den fysiska fordndringen. Om den nya
fysiska strukturen inte kan leva upp till medarbetarnas individuella behov kan det ge nega-

tiva effekter pa deras arbete. Dessa negativa effekter kan vara att kommunikationen inte nér
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fram som den ska mellan de anstéllda det blir svarare att samarbeta med varandra och skapa
en gruppkénsla samt att den nya kontorsformen gor det svérare for de anstéllda att leva upp
till den kultur som rider inom organisationen, vilket ocksd kan ge negativa effekter pa orga-
nisationen i helhet.

IKEA har idag ett kontor stationerat i gamla Sockerbruket beldget i Helsingborg. Detta
kontor har IKEA valt att forma som ett aktivitetsbaserat kontor i hopp om att attrahera nya
medarbetare, men ocksé for att den nya kontorsformen &r viktig for personalen som arbetar
pa IKEA idag. De anstillda som befinner sig i Sockerbrukets lokaler har idag fétt kdnna pé
en aktivitetsbaserad kontorsform i nigra ménader dd IKEA invigde detta nya arbetssitt i
augusti 2016 (Kolmodin, 2016). IKEA menar att denna kontorsform dr viktigt for persona-
len som arbetar i Sockerbruket idag. En intressant tanke dr om IKEA bara har foljt med den
populéra trenden nir de gjorde om Sockerbruket till en mer flexibel miljo, med strivan om
att vilja vara en mer attraktiv arbetsgivare och attrahera nya medarbetare. Eller har IKEA
fokuserat pa sina medarbetare och anpassat den nya kontorsformen sa att de kan utfora sina
arbetsuppgifter pa ett optimalt sitt. Eftersom den fysiska strukturen, som i detta fall &r ett
aktivitetsbaserat kontor, kan ha en paverkan pa kommunikationen, gruppsammanhallningen
och kulturen dr det viktigt att IKEA har anpassat den nya kontorsformen till deras anstélldas
behov for att deras arbete och organisationen i helhet ska fungera sa bra som mgjligt.

Tidigare forskning kring det aktivitetsbaserade kontoret som en fysisk struktur &r idag
mycket fi till antalet men den forskning som finns domineras utifrdn perspektiv pa hélsa,
arbetstillfredsstéllelse, produktivitet, kontorets arbetsmiljo utifran temperaturer, ljus och luft
samt fran ett ekonomiskt perspektiv. Det aktivitetsbaserade kontoret i relation till bade
kommunikation, gruppsammanhéllning och kultur och dir kommunikation &dr det centrala
perspektivet finns det ingen forskning kring. Dérfor d4r kommunikation som dvergripande
perspektiv ett mycket intressant och relevant fenomen att studera kring i relation till det ak-
tivitetsbaserade kontoret. Genom att titta pd den fysiska strukturen med kommunikations-
glasdgon kan jag studera nidrmre vad som hidnder med kommunikationen, gruppsamman-
hallning och kulturen i ett aktivitetsbaserat kontor och hur IKEAs medarbetare har paverkats

och upplever denna fordndring i sitt dagliga arbete.



1.2 Syfte och fragestallningar

Syftet med denna uppsats dr att undersoka vad som hander med kommunikationen, grupp-
sammanhallningen och kulturen nér en organisation fordndrar den fysiska strukturen till ett
aktivitetsbaserat arbetssitt. Uppsatsen bidrar till 6kad forstdelse for hur medarbetarna upple-
ver och pdverkas av en sddan organisationsforandring. Utifrdn syftet har foljande fragestéll-

ningar skapats:

*  Hur uppfattar IKEAs medarbetare att kommunikationen fungerar i en aktivitetsbase-
rad miljo?
* Hur upplever IKEAs medarbetare att gruppsammanhéllningen och kulturen paverkas

av en aktivitetsbaserad arbetsmilj6?



2. Tidigare forskning

I detta kapitel kommer ldsaren att f4 en Gverblick kring forskningsféltet om kontorens fy-
siska struktur i relation till kommunikation, social interaktion och gruppsammanhéllning,

samt hur dessa faktorer pdverkas av den fysiska strukturen.

2.1 Forskningslaget om kontorets fysiska struktur

Enligt Jacobsen och Thorsvik (2008) kan den fysiska strukturen i organisationen delas in i
tvd huvuddelar, fysisk utformning och fysisk lokalisering. Den hér studien har valt att foku-
sera pa den fysiska utformningen och inredningen av kontoret. Inredning innebar i detta fall
1 vilken utstrackning organisationen har gemensamma motesrum, vilorum, hur allménna ytor
ser ut och hur stolar och bord &r placerade. Jacobsen och Thorsvik (2008) menar att detta har
en stor betydelse for kommunikationen i organisationen. Det vill sdga vem som talar med
vem.

Kontorsforskningen inom den samhillsvetenskapliga grenen kan enligt Toivanen
(2015) delas ini tvé inriktningar, den arbetsmiljoinriktade och den managementinriktade.
Den arbetsmiljoinriktade forskningen studerar medarbetarnas hélsa, trivsel och arbetstill-
fredsstillelse 1 relation till kontorsmiljo. Den managementinriktade forskningen studerar
istdllet de anstélldas produktivitet, prestation och reaktioner kopplat till kontorets karaktérs-
drag. Forutom de tvd ovan ndmnda inriktningar kan jag dven finna tidigare forskning inom
det arkitektoniska perspektivet och det tekniska perspektivet. Med det arkitektoniska per-
spektivet menas med vilka estetiska egenskaper, funktioner och former som kontoret har
medan det fekniska perspektivet fokuserar mer pd kontorets miljo utifran temperaturer, ljus
och luft i relation till de anstilldas hilsa och prestation. Tidigare forskning som har studerat
kontorets fysiska struktur har frimst undersokts utifran ett arbetsmiljdinriktat, management-
inriktat, tekniskt och ekonomiskt perspektiv. Forskning utifran ett arkitektoniskt perspek-
tiv dr begriansad och framfor allt i relation till ett aktivitetsbaserat kontor med forklaringen
att det ar ett relativt nytt begrepp. Den begrédnsade forskningen frin ett arkitektoniskt per-
spektiv kan bekréftas av forskarna Jacobsen och Thorsvik (2008). De menar att tidigare

forskning roérande organisationsstruktur samt dven organisationslitteraturen dverlag har dg-



nat vildigt lite tid eller inte tagit nigon hénsyn alls till den fysiska strukturen. Aven om det
finns en handfull studier och forskare som har intresserad sig for den fysiska strukturen i
relation till kommunikation, interaktion och gruppsammanhéllning mirks det tydligt att detta
inte har vart tillrdckligt intressant for forskarna inom organisationskommunikation (Jablin,
1987; Jablin & Putnam, 2001; Putnam & Mumby, 2014). Forskarna har istéllet intresserat
sig for kommunikation i relation till organisationsstrukturen utifrdn komponenter som cent-
ralisering, organisationens storlek och horisontell och vertikal uppdelning (Heide, Johansson
& Simonsson, 2005) och organisationskommunikation i relation till organisations identitet,
organisationskultur, klimat och informationsteknologi (Putnam & Mumby, 2014). Aven i
den senaste handboken inom organisationsstudier har forskarna inte visat nagot intresse for
den fysiska strukturen eller rummets utformning i organisationer. Fokus é&r istéllet pa struk-
turen 1 forhallande till organisationsdesign (McGrath, 2006).

Majoriteten av den forskning som finns om kontorets fysiska struktur i relation till
kommunikation och social interaktion kan aterfinnas i studier som gjorts under 80-talet eller
tidigare. Det mirks tydligt att det 4r ett &mne som var inne och mer intressant for forskarna
forr men ar 1 dagsldget ndgot som har avtagit rejilt 1 inom forskningen. Den nutida forsk-
ningen som finns inom den fysiska miljon och arkitekturen i kontorsmiljéer domineras av
forskaren Christina Bodin Danielsson, vars intresse dr hur den fysiska miljon paverkar mén-
niskor i olika aspekter. Dock ligger hennes forskningsfokus péd de anstilldas hélsa, arbetstill-
fredsstéllelse och trivsel i relation till kontorsmiljoer (Stockholms universitet, 2017). En av
de etablerade forskare inom dmnet som anvénds i samtida forskning och som dven citerats
frekvent dr Davis (1984) artikel The Influence of the Physical Environment in Offices. Davis
menar att den fysiska strukturen &r en del av den fysiska miljon i en organisation. Den fy-
siska strukturen &r den fysiska placeringen av mobler och arkitekturen i en byggnad som styr
och paverkar den sociala interaktionen. Det som kan begrdnsa den sociala interaktionen och
den fysiska rorelsen &r den strukturella utformningen av ingangar, korridorer och véggar.

En annan forskare menar att det &r utformningen av organisationens fysiska miljé som
paverkar individers beteende. Detta dd ménniskor inte kan se genom golv och tak eller gé
genom véggar (Pfeffer, 1982, refererat i Davis, 1984). Det uppticktes att borttagningen av
stolar fran ett kontor med sjukskoterskor pa ett sjukhus paverkade att dialogen mellan sjuk-
skoterskorna minskade (Tausky, 1980, refererat 1 Davis, 1984). Samtidigt kom Hatch (1987)
1 sin studie fram till att fysiska barriéirer som véggar, dérrar med mera inte hade nagon pa-
verkan pd interaktionen mellan individerna. Denna uppfattning var samma oavsett vilken

tjanst, uppgifter och arbetslivserfarenhet individerna hade samt séllskaplighet.
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Det 6ppna kontorslandskapet dr en kontorsform som har fatt mycket uppmérksamhet
av forskningen i relation till den fysiska strukturen. Davis (1984) menar att argumenten for
detta har varit att det 6ppna kontorslandskapet underléttar interaktionen mellan medarbetar-
na och dirmed forbattrar kommunikationen. Andra forskare upptéckte ocksé att medarbetar-
na i deras studie upplevde att kommunikationen 6kade efter flytten till ett dppet kontorsland-
skap. Om de anstillda inte har nadgot emot att bli horda, har mindre behov av sekretess och
dven vill ha ndra kontakt med andra anstéllda &r ett 6ppet kontorslandskap en lamplig kon-
torsform (Ives & Ferdinands, 1974, refererat i Davis, 1984).

Toivanen (2015) och Hatch (2000) ndmner ocksa att ett dppet kontorslandskap allmént
tycks stodja samspel och kommunikation mellan organisationsmedlemmarna och dven un-
derldtta grupparbete. Men enligt Toivanen (2015) finns det fortfarande fa sdkra forsknings-
bevis om denna interaktion forbéttras i ett kontorslandskap mellan de anstéllda.

Det finns ockséd forskare som menar att den aktivitetsbaserade kontorsformen har en
paverkan pa okad och forbattrad kommunikation samt interaktion (Boutellier, Ullman, Sch-
reiber & Naef, 2008; Ekstrand & Damman, 2016). Boutellier et al., (2008) fann i sin studie
att medarbetarna kommunicerade tre gdnger mer i ett multiutrymmeskontor i jamforelse med
ett traditionellt cellkontor. Antalet svaga band och korta interaktioner mellan méanniskor
okade 1 ett multiutrymmes kontor samtidigt som starka band mellan individerna var oforén-
derlig. Ekstrand och Damman (2016) hittade i sin studie att internkommunikationen forbétt-
rades i en aktivitetsbaserad kontorsmiljo dé& indelningen i olika zoner hjélpte de anstéllda att
strukturera deras arbete och forsdg dem med nya resurser i kundinteraktioner. Forskarna
menar att det nya flexibla arbetssittet gav de anstdllda mojligheten att sjdlva vilja vilka plat-
ser och verktyg som skulle anvéndas beroende pa vilka uppgifter och interaktioner de hade. I
en annan studie skulle forskaren (Inamizu, 2015) studera sambandet mellan kontorsmiljon
och medarbetarnas tillfredstillelse med kommunikationen. Studien genomfordes pé ett fore-
tag som genomgétt en fordndring av sin kontorsdesign for att uppnd béattre kommunikation.
Foretaget ville med denna ombyggnad skapa fler métesplatser som bade var 6ppna och
stangda. Inamizu (2015) upptickte att kommunikationen i en viss grad underldttades och dar
av Okade tillfredstdllelsen av kommunikationen bland medarbetarna. Resultatet visade ocksa
pa att de fanns en skillnad mellan arbetsroll och tillfredstéllelsen kring kommunikationen.
Olika arbetsroller har olika behov av en kontorsmiljo nér det géller tillfredstillelse av kom-
munikationen.

Samtidigt ndmner andra forskare att kommunikation och interaktion pdverkas av vilket

avstdnd det finns mellan individer pd en arbetsplats. Hatch (2000) anser att interaktioner blir
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samre och utbytet av information kommer att minska ju storre avstdndet &r mellan olika in-
divider. Detta géller framfor allt for kommunikation ansikte mot ansikte. Nér de anstillda ar
uppdelade pé olika vaningsplan eller i olika byggnader minskar sannolikheten for denna
interaktion ytterligare eftersom man sitter for langt ifran varandra. Sitter man istillet nédra
varandra kan interaktioner ske genom slumpmaéssiga och spontana moten som exempelvis
vid kaffemaskinen eller i korridorer. Detta synsitt dr ndgot som dven Forslund (2013) delar
och menar att det fysiska avstandet mellan individer paverkar den sociala interaktionen. Han
menar dven pa att om det dr for stora fysiska avstdnd kan det ha en negativ paverkan i byg-
gandet av en gruppkénsla.

Négra forskare gjorde en upptéckt att interaktioner bland individer var starkt paverkad
av vilket ldge de befann sig i byggnaden. Chansen dr storre att médnniskor kan interagera
med varandra ju ndrmre de &r placerade till varandra. Individer som sitter centralt placerade
och bland omraden med mycket ménniskor har stérre chans for méten med andra medarbe-
tare 1 jimforelse med dem som sitter i isolerade delar av byggnaden (Festinger, Schacter &
Back, 1950, refererat i Davis, 1984). Avstandets pdverkan pa samspel mellan olika individer
ar ocksd bekriftat i nyare forskning. Forskarna De Been och Beijer (2014) kom bland annat
fram till att de anstdllda var mer njda med kommunikationen i ett kombikontor i jimforelse
med ett flexkontor. Forskarna menar att detta kan bero pé att de anstéllda har tilldelade ar-
betsplatser i ett kombikontor. Forklaringen till resultatet dr att ménniskor har lattare for att
hitta individer som sitter i nédra anslutning till varandra storre delen av tiden, vilket kan ha en
positiv effekt pd kommunikationen och gruppsamarbetet.

Det finns ocksa forskare som har funnit att det 6ppna kontorslandskapet och det aktivi-
tetsbaserade kontoret forsvarar interaktion och kommunikation. I en studie hittade man att
medarbetarna tyckte att kommunikationen hade forsdmrats i det dppna kontorslandskapet.
De anstillda var bade storda och distraherade av den 6ppna kontorstypen (Clearwater, 1980,
refererat i Davis, 1984). Toivanen (2015) delar denna uppfattning eftersom medarbetarna
upplever mindre avskildhet och sdmre integritet i ett dppet kontorslandskap. Vidare ndmner
en annan forskare att interaktionen forsvéras i en aktivitetsbaserad arbetsmilj6 dér det pagar
standiga forflyttningar. Argumentet till detta &r pa grund av att dessa forflyttningar skapar
ménga omstarter och avbrott, vilket gor det svirare att skapa koncentration och fokusering
(Schwartz, 2003, refererat i Forslund, 2013). Det gér att se ett samband mellan forskningen
kring att det 6ppna kontorslandskapet och det aktivitetsbaserade kontoret forsvérar interakt-
ion och kommunikation och den senaste forskningen géllande det traditionella kontorsrum-

met. Som ndmnts tidigare dr den senaste trenden att médnniskor idag foredrar ett eget rum pa
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kontoret eftersom de da kan koncentrera sig mer och blir mindre stérda av andra (Aslund,
2016; Redaktionen HRnytt, 2016). Slutligen studerade forskarna Sundstrom, Herbert och
Brown (1982) flytten frén ett traditionellt kontor till ett 6ppet kontorslandskap och fann att
kommunikationen hade ett direkt samband med tillfredstéllelse och integritet. Detta betyder
att de anstillda var mer tillfredsstillda med kommunikationen i bada kontoren och pé arbet-
sytor som de ansdg skydda integriteten. Forskarna menar att anledningen till detta kan vara
att det fanns en mojlighet till att halla privata konversationer, vilket bidrog till tillfredstal-

lelse av kommunikationen.

2.2 Slutkommentar

Under genomgangen av tidigare forskning kring kontorets fysiska struktur och framfor allt i
relation till kommunikation, social interaktion och gruppsammanhallning har jag noterat en
limiterad forskning som dr osammanhdngande och skiljer sig markant. En mojlig forklaring
till varfor forskningen kring det aktivitetsbaserade kontoret &r begransad dr pa grund av att
det &r ett relativt nytt begrepp, vilket ocksé dr anledningen till inblandningen av andra kon-
torsformer 1 forskningsdversikten. Sammantaget kan vi se att tidigare forskning om den fy-
siska strukturen inte har vart i fokus och framforallt inte utifran ett kommunikationsperspek-
tiv pa ett aktivitetsbaserat kontor, vilket gor det till ett intressant och relevant fenomen att

titta ndrmre pa.



3. Teoretisk referensram

I detta kapitel kommer jag att redogora for studiens teoretiska referensram. Den teoretiska
referensramen bestar av tre teorier som tillsammans kan hjdlpa till att svara pa studiens syfte
och fragestillningar. Till en bdrjan har jag valt att anvdnda mig av organisationsfordndring
och moden samt institutionell teori. Dessa teorier kan inte direkt hjdlpa till att svara pa stu-
diens fragestillningar men de kan tillsammans bidra till att forklara och forstd orsaken
bakom IKEAs organisationsfordndring till ett aktivitetsbaserat kontor. Bakgrunden till var-
for organisationer, som i detta fall IKEA, genomfor en fordndring till ett aktivitetsbaserat
kontor bidrar ocksa till en dkad forstielse for resultatet.

Det vill sédga hur medarbetarna efter flytten upplevde denna &verging i relation till
kommunikation, gruppsammanhéllning och kultur. Om IKEA ténkt pd verksamhetens och
sina medarbetares behov ndr de planerat det aktivitetsbaserade kontoret paverkas troligtvis
kommunikationen, gruppsammanhallningen och kulturen positivt men har foretaget inte
fokuserat pa verksamhetens bdsta och prioriterat sina anstéllda kan kommunikationen,
gruppsammanhéllningen och kulturen péverkas negativt. Forutom dessa teorier har detta
avsnitt dven tva teorier som berdr organisationskultur i relation till den fysiska strukturen
och kulturen i relation till organisationsidentitet och virderingar. Hur kulturen i ett aktivi-
tetsbaserat kontor paverkas kan bland annat forklaras med hjilp av de grundliggande vérde-
ringarna som finns inom organisationskulturen.

Genom att titta ndrmare pa de vdrderingar som finns och pa kommunikationen som ré-
der mellan medlemmarna i den nya fysiska strukturen kan man f4 en indikation pd om de
skett ndgon fordndring inom kulturen. Kombinationen och anvdndningen av teorier kring
kulturella virderingar och organisationsidentitet gors da dessa tydligt hinger samman och
formas av kommunikationen som rader mellan organisationens medlemmar. Genom att stu-
dera om den nya fysiska strukturen stodjer och tydligt hinger ihop med de vérderingar och
den identitet som foretaget star bakom, kan jag fi en indikation pd om det skett en fordnd-
ring 1 kulturen. Slutligen kan vi i studerandet av kulturen i flytten till ett aktivitetsbaserat

kontor fa svar pad om denna tillhdrighet och sociala gemenskap finns kvar bland ménniskor
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med tanke pa att de fysiska skrivborden &r borta och att alla sitter utspridda pa olika stéllen i

byggnaden.

3.1 Organisationsforandring och moden

Burke (2011) beskriver att en revolutionédr fordndring &r en fordndring i organisationens
struktur, vilket kan jimforas med en fordndring till en ny fysisk struktur som i detta fall ar
ett aktivitetsbaserat kontor. Organisationer forédndras varje dag och fordndringen beror pa att
organisationer méste anpassa sig till omgivningen for att dverleva och forsoker dérfor gora
sig eftertraktade och intressanta for sin omgivning. Czarniawska (2005) menar att den van-
ligaste forklaringen till de flesta organisationsforédndringar &r att ménniskor &r intresserade
av nyheter och nya idéer och vill hela tiden testa nya saker. Idéer reser runt konstant i den
globaliserade vérlden och det dr nér idéer anammas av flera som det forst kan ses som ett
mode. Med andra ord skapas modet kollektivt. Tva av de forklaringar som Czarniawska
(2005) ndmner om varfor ndgot blir mode ar bland annat att de idéer som &r battre blir imite-
rade, de &r béttre for att de fungerar och idéer som kommer fran vissa kédllor imiteras pa
grund av den makt som dessa killor har, det vill séga killor som tycks vara bittre.

Samtidigt menar Johansson och Heide (2008) pa att en anledning till att foretag ge-
nomgar organisationsfordndringar dr for att de vill uppfattas som moderna. Det &r vanligt att
foretag 1 sin organisationsfordndring foljer trender och moden eftersom de fordndras efter
vad som ar gangbart for tillfillet (Alvesson och Sveningsson, 2008). Det kan till exempel
innebdra att foretaget tittar pa andra organisationer och vill efterlikna deras sétt att né fram-
ging. Vidare ndmner Brunsson och Jacobsson (1998) att standardisering dr en viktig orsak
till moderdrelser 1 organisationsformer. Mode enligt Brunsson och Jacobsson (1998) ar det
som &r vélkdnt och populért. Det kan exempelvis vara idéer eller regler som standarder och
normer. Det kan ske snabba fordndringar i vilka standarder som &r populdra och manga or-
ganisationer kan folja samma standarder vid samma tillfdlle. Forklaringen till varfor organi-
sationer vill hinga pd nya standarder dr for att alla &r osékra pd vad som &r den bésta formen.

Manga organisationer har pressen pa sig att vara bést eftersom det rader stor konkur-
rens, vilket kan forklaras med att nya former kan ge foretag chans till ledning om de imple-
menterar den fore andra. En del organisationer tenderar att ta emot vilket férdndringspro-
gram som helst da de ansvariga inom organisationen &r ivriga att méta sina resultat mot vad
de tror andra organisationer presterar (Alvesson & Sveningsson, 2008). Lang och Ohana

(2012) menar samtidigt pé att det kan finnas risker for en organisation nir de foljer moden.
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En risk ar att det inte finns nigra garantier for att modet ska leda till effektivitet vid samma
tillfalle. Det finns en trend i att organisationer foljer ett mode utan att reflektera over organi-
sationens forutsdttningar. Moden har en tendens att attrahera individer. Lang och Ohana
(2012) néamner att riskerna eller faran inte behdver vara i modet i sig utan det dr vid genom-

forandet av modet som riskerna finns.

3.2 Institutionell teori

Organisationer maste leva upp till olika normer och vérderingar for att anses legitima 1 sin
miljo. Social legitimitet dr en viktig del till det institutionella perspektivet (DiMaggio &
Powell, 1983). Forutom att organisationerna behdver ravaror, arbetskraft och kapital etcetera
ar de dven beroende av samhillets acceptans. Det kan ga sd langt att organisationen kan
tvingas ldgga ner sin verksamhet om omgivningen ifrdgasitter verksamhetens ritt att over-
leva (Hatch, 2000). For att organisationer ska bibehdlla sin sociala legitimitet och framsta
som rationella dr det nddvindigt att de anpassar sig till de rationaliserade myterna. Myterna
utgor delar av den formella strukturen, det vill sdga det dr den formella strukturen som sva-
rar pd omgivningens fOrvantningar. Myterna bidrar till organisationens dverlevnad genom
att ge den legitimitet och stabilitet men det behdver inte innebéra att de ar effektiva for or-
ganisationen (Meyer & Rowan, 1977). Vidare finns begreppet isomorfism och en av de for-
mer som finns under detta begrepp bendmns som imiterande isomorfism. Imiterande isomor-
fism innebér att foretag véljer att imitera ndgon annan, till exempel organisationer som ar
framgangsrika. Detta imiterande kommer frin att organisationen kdnner osékerhet och kan
dérfor likna andra i organisationer i stridvan efter att uppnd framgéng och legitimitet (Di-

Maggio & Powell, 1983).

3.3 Organisationskultur — organisationsidentitet och varderingar

Kultur enligt Heide et al., (2005) formar och formas av kommunikation. Det vill sdga genom
att vi médnniskor kommunicerar med varandra, delar ett gemensamt sprak och forstar de
normer och regler som ligger till grund for det arbetet vi gor. Kultur innefattar bland annat
omsesidiga virderingar, kunskaper och erfarenheter. Detta finns inte bara i vara huvuden
utan gemensam fOrstaelse skapas i kommunikation med andra. Kommunikationen kan vara
att vi med vara kroppar gor poser, gester och mimiker men det kan ocksa bestd av skriftlig
och muntlig kommunikation (Sandberg och Targama, 1998). Bangs (1999) definition av

organisationskultur dr att den bestir av en uppsittning gemensamma verklighetsuppfattning-
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ar, viarderingar och normer som utvecklas nir medlemmarna i en organisation samverkar
med varandra. Enligt Jacobsen och Thorsvik (2008) kan organisations skapa grund for en
hog kansla av social gemenskap och tillhdrighet, vilket édr ett behov som de flesta av oss
ménniskor har. Vérderingarna i en kultur kan forklaras med vad som dr viktigt for ménni-
skorna som ingar i kulturen, vilket kan vara lojalitet, demokrati etcetera. Dessa virderingar
utgdr grunden for vad som é&r rétt och fel och kan di beskrivas som en slags moralisk kod
(Hatch, 2000).

Organisationsidentitet innebdr vad som kénnetecknar en organisation i relation till
andra. Det vill sdga vem dr vi som foretag, vad star organisationen for och vad skiljer oss
frén andra organisationer. Nagot som ocksa kan ge identitet &r tydliga vérderingar, symboler
och idéer. Det priméra for en organisationsidentitet dr att medlemmar av en organisation kan
identifiera sig med denna. Det som avgor for hur stark identifikationen dr med organisation-
en dr om den upplevs som tydlig eller inte. Fragorna man kan stélla sig &r om den hénger
thop pa ett tydligt sdtt eller om den har nagra sirdrag (Alvesson, 2015).

Enligt Malbasi¢ och Br¢i¢ (2012) uppstar organisationsidentiteten frén accepterade or-
ganisations vérderingar. De anstdllda maste se att vdrderingarna &dr forankrade i organisat-
ionens identitet for att virderingarna ska fa den inverkan och betydelse som ér ténkt. Vidare
menar Heide et al., (2005) pa att i arbetet med att bygga en vérdestyrd organisation ér det
viktigt att virderingarna ger mening fOr mottagarna i organisationen. For att medarbetarna
ska kunna leva efter de virderingar som finns uttalade méste organisationen arbeta effektivt
med dessa vdrderingar for att sékerstélla dess efterlevnad och tolkningen av dem (Heide et

al., 2005).

3.4 Organisationskultur och den fysiska strukturen

Enligt Schein bestar den kulturella kirnan av uppfattningar och grundantaganden som sedan
stracker sig igenom de normer och virderingar som medlemmarna dr medvetna om och upp-
ritthdller. De val och beslut som medlemmarna sedan gor styrs av de virderingarna och
normerna som finns. Till slut kan dessa kulturella handlingar synliggéras genom artefakter-
na (Hatch, 2000). Enligt Hatch (2000) kan artefakterna forklaras som de synliga uttrycken
for kulturen, det vill sdga artefakterna kan ségas vara resultatet av kulturen (Eriksson-
Zetterquist et al., 2012). Det finns flera olika sdtt som kulturen kan ges i uttryck pé. Ett av de

uttrycken dr materiella uttryck som utgors av arkitektur och fysisk struktur (Bang, 1999;
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Forslund, 2013). Enligt Forslund (2013) kommunicerar byggnader mening och fokus ligger
dé pé vilka virderingar och vilken mening olika typer av lokaler och byggnader uttrycker.
Byggnaderna kan bland annat ge oss kéinslor som forvirring, slutenhet och dppenhet.
Bang (1999) menar att utformningen av kontorslandskap, fasader och byggnader avser hur
de fysiska delarna &r utformade i en organisation och kan paverka organisationskulturen.
Likt Forslund (2013) diskuterar dven Bang (1999) att den fysiska strukturen kan formedla
Oppenhet etcetera. Genom att paverka delar av den fysiska strukturen paverkar man hur de
anstéllda uppfattar organisationens verklighet och inte bara forsta intrycket av organisation-
en. Exempelvis paverkar ett 6ppet kontorslandskap mdjligheten till en 6ppen kommunikat-

ion med sina medarbetare (Bang, 1999).
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4. Metod

Syftet med studien dr att & en djupare forstaelse for vad som hinder med kommunikationen,
kulturen och gruppsammanhéllningen i flytten till en ny fysisk struktur, som i detta fall ar ett
aktivitetsbaserat kontor och hur medarbetarna upplever och péverkas av denna foridndring.
For att undersoka detta kommer studien att genomfora kvalitativa intervjuer pa ett urval av
de anstéllda inom IKEA for att finga deras individuella upplevelse och erfarenhet kring
overgingen till den nya fysiska strukturen. Det insamlade materialet kommer dérefter att
analyseras och tolkas utifran tidigare forskning samt de teorier som studien valt att anvénda.
Metoden som kommer att anvindas beskrivs mer ingdende i detta kapitel och kommer att
inledas med studiens vetenskapliga utgangspunkt.

Den vetenskapliga utgangspunkt som studien kommer att stodja sig pa ér den ontolo-
giska standpunkten som innebir att virlden dr konstruerad. Den epistemologiska grunden
kommer vara utifran ett socialkonstruktivistiskt synsétt, vilket innebar att jag forstir verk-
ligheten som social konstruerad. Med andra ord finns det inte en enda sanning eller en verk-
lighet bortom den enskilda individens subjektiva beskrivning, utan allt konstrueras i samspel
med andra och skapar dérfor flera sanningar. Den kunskap jag fér till mig i denna studie &r
ndgot som produceras genom interaktionen mellan mig som intervjuare och mina intervju-
personer (Creswell, 2014; Berger & Luckmann, 1966). Detta innebér att resultatet hade sett
ut pa ett annat sitt om denna studie hade genomforts av en annan person, i en annan organi-
sation eller vid en annan tidpunkt. Vidare kommer studiens analysarbete att anta hermeneu-
tiken som en tolkande vetenskap (Ekstrom & Larsson, 2010). Hermeneutiken tillhér den
tolkande traditionen vilken innebér att vérlden dr socialt konstruerad och kan forklaras ge-
nom att delar endast kan forstds nar de sétts samman med helheten. I analysen av materialet
kommer jag att ha intervjupersonernas situation i baktanke, vilket dr i enlighet med den
hermeneutiska tolkningsramen som menar att det finns en stindig forflyttning mellan texten
och kontexten i det som ska tolkas (Prasad, 2005). Intervjupersonernas situation asyftar att
ha deras bakgrund i atanke som exempelvis innebér hur linge de har arbetat inom foretaget.
Jag dr medveten om att jag som forskare har egna referensramar och att dessa oundvikligen

kommer att finnas med i det jag tolkar (Creswell, 2014; Alvesson & Skoldberg, 2008). En-
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ligt Alvesson och Skdldberg (2008) ér tolkningen alltid ett aterskapande da forskarens sub-

jektiva referensramar dr med och péverkar tolkningen.

4.1 Val av metod - kvalitativa intervjuer
Studien kommer att anvinda sig av en kvalitativ metod. Detta eftersom syftet dr att finga en

djupare forstielse av individuella erfarenheter och uppfattningar kring det aktivitetsbaserade
arbetssdttet (Bryman, 2011). Intervju som metod dr ett lampligt val till studiens syfte da det
kan hjélpa mig att f& en insikt till frimst medarbetarnas men &ven chefernas erfarenheter,
asikter och virderingar (Patton, 1990). Genom intervjuer kan jag ta reda pa saker som jag
inte direkt kan observera. Det vill séga jag kan inte observera kénslor, tankar och beteenden
i olika situationer utan jag maste fraga de olika personerna om dessa saker (Patton, 1990).
En intressant aspekt i intervjuprocessen och den kunskap som skapas genom en intervju ar
att se intervjuaren utifran resendrmetaforen. Detta kan beskrivas genom att jag som intervju-
are tas med pa en resa, dir kunskapen konstrueras genom mig som intervjuare och mitt in-
tervjuobjekt. I motet mellan mig som intervjuare och mina intervjupersoner har ett samtal
skapats. Pa denna resa i detta samtal kan jag folja med intervjupersonerna i deras tanke-
gangar och ta del av deras erfarenheter och synsdtt men man maste dven vara beredd pa
ovintade vindningar under intervjuns gang (Brinkmann & Kvale, 2015).

Vidare har semistrukturerade intervjuer anvéinds for att jag ville att kunskapen skulle
produceras tillsammans med intervjupersonerna (Brinkmann & Kvale, 2015). Detta da jag
som intervjuare inte vill styra intervjun utan tycker att intervjupersonerna ska styra intervjun
efter deras kunskaper och erfarenheter. I intervjuerna ska jag som forskare ska vara 6ppen
och flexibel for att gd utanfor de redan uppsatta teman som finns i intervjuguiden och dven
vara beredd pa att stéilla spontana foljdfragor. Intervjuguiden kommer dirmed inte foljas
strikt utan jag kommer stélla fragor i den ordning som passar bist for att gora intervjun sa

naturlig som mojligt (Bryman, 2011).

4.2 Genomforandet av intervjuerna

For att samla ihop studiens material anvinde jag mig av personliga intervjuer och en Skype
intervju. Jag dr medveten att det finns nackdelar med att intervjua via Skype 1 jamforelse
med att triffa personen eftersom jag i en Skype intervju till exempel inte haft mdjligheten att
ldsa av kroppssprak. Detta ir istéllet ndgot jag kan reflektera 6ver i studiens analysdel (Seitz,
2016). Intervjuerna genomfordes bade med chefer och medarbetare som arbetar pad IKEA i

Sockerbruket. Jag har varit vdl forberedd infor varje intervju och tagit hinsyn till en rad
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olika saker. Det kunde exempelvis vara att varje intervju utfordes i ett tyst rum som fanns
beldget i Sockerbruket. Detta for att intervjun skulle bli s& ostérd som mojligt men ocksa for
att intervjupersonerna skulle fi vara anonyma. Jag testade dven mina inspelningsenheter
innan intervjuerna for att f4 en s& bra ljudupptagning som mojligt (Bryman, 2011). Infor
intervjuerna var jag som intervjuare strukturerad. Det vill siga att jag inledde varje intervju
med information om undersdkningens syfte, fraigade dnnu en gdng om det var okej att de
blev inspelade, informerade om att deras svar kommer att behandlas konfidentiellt och fra-
gade ocksa om de undrade dver ndgot innan intervjun startade. I slutet av intervjuerna hade
jag dven en kort summering péd vad jag som intervjuare hade lirt mig frin intervjun, vilket
intervjupersonerna ocksa gav sin feedback pa. Intervjuerna avslutades med fragan om det ar
ndgot de vill ta upp eller tilldgga, detta dd intervjupersonerna far en ytterligare chans att ta
upp ndgot som berdr &mnet. I min intervjuroll har jag dven vart Sppen och lyhord i relation
till det intervjupersonerna pratat om och varit flexibel till nya aspekter under hela intervjun
och stéllt foljdfragor pa det (Brinkmann & Kvale, 2015).

Intervjuerna genomfordes med en intervjuguide som tagits fram for studien. Intervju-
guiden hjélpte mig att genomfora intervjuer med flera olika personer mer organiserat, genom
att 1 forvdg kunna avgréinsa det som skulle undersokas (Patton, 1990). Intervjuguiden bestod
av ett antal teman och under varje tema har underliggande fragor skapats, som forst borjade
med en dvergripande fraga och som sedan dvergick till mer fordjupade fragor (Ekstrom &
Larsson, 2010). Tanken bakom skapandet av de olika temana och intervjufrdgorna var att
hjélpa till och svara pa studiens fragestdllningar, vilket formulerades pa det sitt som kunde
underldtta detta. Det fOrsta temat i intervjun innebar att personerna skulle berdtta om sin
bakgrund, exempelvis arbetsroll. Detta eftersom jag da kunde sétta personens svar i ett
sammanhang. [ utformningen av intervjuguiden togs det d@ven hdnsyn till ordningen i de
olika temana for att fa en sd naturlig 6vergang som mdjligt i intervjun (Bryman, 2011). In-
tervjuerna var i genomsnitt 30-46 minuter langa och jag intervjuade sammanlagt fyra chefer
och elva medarbetare. Jag kdnde mig n6jd med femton intervjuer da jag upplevde att dessa
intervjuer gav mig ett rikt empiriskt material som kunde hjédlpa mig att besvara studiens

syfte och forskningsfrigor.
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4.3 Urval

Studiens urval dr baserat pd ett malstyrt urval eftersom jag har valt ut individer som jag an-
ser bast kan besvara studiens forskningsfragor (Bryman, 2011; Patton, 1990). Men for att
studien ocksa ska fé ett sddant rikligt material som mojligt har det funnits en viss spridning
inom de intervjuade. I det malstyrda urvalet togs det fram ett par kriterier som anséags be-
hovde uppfyllas for att f4 med de personer som bast kunde hjilpa mig att besvara forsk-
ningsfragorna. Studiens kriterier var att intervjupersonerna bor vara en blandning av &ldrar
for att f en sé bra spridning som mdjligt, ha olika arbetsroller d& det &r intressant att se om
olika arbetsroller har en paverkan pa medarbetarnas upplevelser, en jimn blandning av mén
och kvinnor for att dven hir fa en sddan bra spridning som mgjligt, en blandning av bade
medarbetare och chefer for att kunna jaimfora dessa befattningar och att personerna ska ha
arbetat med aktivitetsbaserat under en lidngre tid for att de ska ha erfarenhet av hur det ar att
arbeta med denna kontorsform.

Malet med studien dr att skapa forstielse for hur medarbetarna upplever att kommuni-
kationen, gruppsammanhéllningen och kulturen fungerar och paverkas av en aktivitetsbase-
rad kontorsmiljo. Utifran detta anser jag darfor att det dr nddvandigt att intervjua anstillda
som arbetar inom en organisation ddr man har infort ett aktivitetsbaserat arbetssitt. Jag valde
dven att intervjua chefer da jag tyckte det kunde vara intressant att jamfora om deras arbets-
roll 1 jamforelse med medarbetarnas har samma upplevelser eller om de skiljer sig fran
varandra. I processen nér intervjuobjekten skulle tas fram fick jag hjdlp av en kontaktperson
pa IKEA f0r att hitta de personer som kunde uppfylla de kriterier jag hade. Anledningen till
att jag fick hjalp att hitta dessa personer &r av ett effektivitetsskél d& de hade vart svart for
mig att sjilv hitta personer pd ett foretag som kan moéta dessa kriterier. Kontaktpersonen pa
IKEA gav mig en lista med anstillda som métte de kraven jag hade och jag fick dérefter
mejla dessa personer och fraga om de kunde ténka sig att bli intervjuade. Det var med andra
ord helt frivilligt for de anstéllda att stélla upp pa en intervju.

De konsekvenser som medfoljer studiens urval kan exempelvis vara mitt val av antal
chefer. Nu var det inte chefernas upplevelser och erfarenheter som var mitt priméra fokus i
studien utan medarbetarnas, men fyra intervjuer kan anses vara f i antalet for att basera ett
vetenskapligt resultat pa. Men de fa chefer som blev intervjuade har dnd4 gett en slags indi-
kation pé hur deras upplevelser var kring omradet, vilket dr anvéndbart. Risken finns ocksé
att urvalet kan vara vinklat eftersom jag inte sjélv valde ut intervjupersonerna utan tog hjélp

av min kontaktperson pd IKEA som dé blev mellanhanden for detta urval.
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4.4 Analytiskt tillvagagangssatt
I mitt analytiska tillvigagangsitt blev jag inspirerad av att arbeta enligt den analytiska ab-
straktionsstegen (Eksell & Thelander, 2014). Till en borjan skapade jag texten genom att
transkribera intervjuerna, vilket blev underlaget for analysarbetet. Vid transkribering av in-
tervjuerna har irrelevant information tagits bort. Jag har valt att inte ta med information som
inte uppfyller ndgon mening i analysen och som inte kan hjdlpa till att svara pa studiens
syfte och forskningsfragor (Ekstrom & Larsson, 2010; Brinkmann & Kvale, 2015). Efter att
allt material var transkriberat pdborjades kodningsprocessen dir jag borjade med att katego-
risera studiens insamlade data (Spiggle, 1994). I kodningen har ett induktivt forhéllningssatt
anvénts eftersom jag ville vara 6ppen infor det empiriska materialet (Patton, 1990). Detta
innebdr att jag inte har skapat kodkategorierna utifrdn nagra forutbestdmda teorier utan att
jag har utgétt fran empirin och byggt kodkategorierna utifrdn intressanta iakttagelser med
utgéngspunkt i studiens forskningsfrdgor och syfte (Eksell & Thelander, 2014).

I arbetet med det insamlade materialet sokte jag bland annat efter vilka av kategorierna
som hédngde ithop men som ocksa skiljde sig frdn varandra och har dven tydliggjort detta i
analysen (Spiggle, 1994). Detta gjordes digitalt med understrykningspenna dér olika katego-
rier fick olika farger. Utifrdn de kategorier som plockats ut skapades fyra olika teman som
pa sa sitt visade en samlad bild av hur dessa kategorier hade ett samband med varandra.
Dessa fyra teman var; ldttare att kommunicera 6ver grinserna, gruppsammanhdllningen har
blivit sidmre, virderingarna har forstirkts i den nya fysiska strukturen och stor utmaning for
en nyanstdlld. Under den forsta delen av analysprocessen har jag gjort en vertikal ldsning
som sedan Gvergétt till en horisontell ldsning dédr temana hamnade i fokus. I detta steg blev
det ocksd mojligt att med det empiriska materialet gora kopplingar till teorin och se eventu-

ella monster (Eksell & Thelander, 2014).

4.5 Studiens kvalitét

Studiens kvalitet har styrkts genom att hdnsyn har tagits till ndgra etiska aspekter. Dessa
etiska aspekter dr involverade under hela forskningsprocessen och startar med att f6lja nagra
regler innan studerandet av méinniskor borjar. Forst tog studien hdnsyn till den etiska
aspekten informerat samtycke (Brinkmann & Kvale, 2015). Det informerade samtycket har
uppfyllts genom att deltagandet har varit helt frivilligt. Intervjupersonerna blev vil informe-
rade om undersdkningens syfte och vad deras deltagande uppfyllde for syfte i studien och att

de hade rdtt avbryta intervjun om sa 6nskades. Studien har dven tagit hinsyn till den etiska
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aspekten sekretess (Brinkmann & Kvale, 2015) vilket innebér att uppgifter om intervjuper-
sonerna har behandlats konfidentiellt. Inga personliga uppgifter har ndmnts och transkribe-
ringarna har enbart avlyssnats av mig som forskare. Vidare har studien bara anvénts i ett
forskningssyfte, det vill séga att materialet inte varit tillgédngligt for ndgot annat andamal én
for forskning, vilket deltagarna dven blivit informerade om.

Ett reflexivt forhdllningssdtt har dven tagits hdnsyn till i studien, vilket innebédr att
forskaren kritiskt reflekterat over sina egna tolkningar (Alvesson & Skoldberg, 2008).
Eftersom jag som forskare har med mitt eget bagage av erfarenheter och forkunskaper bor
jag reflektera 6ver min egen roll som forskare och inse betydelsen av detta i mitt tolkande
och hur det paverkar slutprodukten. Jag har dven strdvat efter att uppna trovirdighet och
dkthet 1 studien genom att tydligt beskriva studiens resultat. Jag har ocksa rapporterat resul-
taten till de personer som &r en del av studien och gjort det jag kan for att presentera en rétt-
vis bild av de uppfattningar och asikter som kommer fran intervjupersonerna (Bryman,

2011).
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5. Analys

I detta kapitel kommer studiens empiriska material att presenteras och analyseras utifrdn
studiens valda teorier samt tidigare forskning. For att vdrna om studiens syfte har jag valt att
bygga analyskapitlet utifran studiens frégestdllningar. Vidare kommer analysen bestd av
fiktiva namn under de citat som valts ut. Detta da jag anser att intervjupersonernas upplevel-

ser, tankar och idéer blir mer personliga och mer inlevelsefulla att ldsa.

5.1 Upplevelsen av 6vergangen till ett aktivitetsbaserat kontor

I intervjuerna stdlldes frdgan hur de anstéllda upplevde vergangen till ett aktivitetsbaserat
kontor. Detta for att fa en bild av om IKEA 1 sin flytt till ett aktivitetsbaserat kontor framst
tankt pd sina medarbetare och anpassat den nya kontorsformen efter dem eller om IKEA
istdllet bara var intresserad av att f6lja med den aktivitetsbaserade trenden. Jag fick klart for
mig att intervjupersonerna hade en positiv upplevelse av flytten och att den nya kontorsmil-
jon over lag fungerar bra i deras arbete.

Det fanns dock en motstridig &sikt till detta d& personen i frdga upplevde att dver-
géngen till ett aktivitetsbaserat arbetssétt inte var lika positivt. Personen menade pé att denna
kontorsform inte dr optimal for dennes arbete, frimst for att den da tappar kontakten med
andra medarbetare. Han/hon upplevde att det dr svért att f4 lugn och ro runt sin arbetsplats
eftersom det d&r mycket ljud runt omkring som stdr och anser att det var skillnad i jimforelse
med innan, nir arbetet utfordes i ett Oppet kontorslandskap. Detta eftersom personen da en-
bart blev stord av sina nidrmsta kollegor. Det fanns dven upplevelser kring att man till en
borjan var lite negativ infor dvergingen eftersom man dé inte skulle fa ett eget skrivbord,

men efter en kort tid vinde denna kénsla till nagot positivt.

[...] jag behover inte ha ett skrivbord, liksom. Som sagt sd, jag springer pa sa mycket
moten, sé att jag behover inte en fast plats. I borjan sa trodde jag nog kanske att jag

behovde det, men jag anvinder ju inte den, sd att jag tycker det dr superbra.

— Asa
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Att IKEAs organisationsfordndring till ett aktivitetsbaserat kontor skulle handla om organi-
sationens Overlevnad vilket Burke (2011) diskuterar, for att det exempelvis rader stor kon-
kurrens, dr troligtvis inte den primdra anledningen. Min reflektion &r istdllet att IKEA &r
intresserade av att testa ndgot nytt (Czarniawska, 2005) och tinker samtidigt att den nya
kontorsformen ger en bild av att organisationen som modern, vilket ocksa dr en vanlig orsak
till de flesta organisationsfordndringar (Johansson & Heide, 2008). Samtidigt ar givetvis
kostnadsbesparingar en bidragande faktor bakom hela fordndringen. Om fOretag ser att
andra organisationer, bortsett frdn kontoret i Hubbhult som dr IKEAs forsta aktivitetsbase-
rade kontor, kan dra ner pé kostnaderna och né framgéng med ekonomin &r det létt att efter-
likna dessa organisationer (DiMaggio & Powell, 1983). Det vill sdga, det ar ett kostnadsef-

fektivt val eftersom lokalytan minskas.

[Anledningen till att IKEA inforde aktivitetsbaserat] Ja det dr vil egentligen att si
manga méinniskor som mojligt ska rymmas pé ett och samma kontor med s& fa
skrivbord som mgjligt, tror jag till en viss del [...] sé det dr ju sdkerligen att spara
yta och spara kostnad.

- Per

Enligt IKEA sjdlva dr syftet med denna foréndring att attrahera nya medarbetare, men ocksa
for att det dr viktigt for de anstillda som arbetar pd IKEA idag. Som vi kan se har IKEA
lyckats skapa en kontorsmiljo dir de anstillda verkar trivas bra, men jag tror inte att denna
fordndring framst handlar om en extern dverlevnad for IKEA. Déaremot ér flytten till ett ak-
tivitetsbaserat arbetssitt en stor fordel internt da det ar kostnadseffektivt och att de samtidigt
kan visa sig trendiga genom att folja denna kontorstrend. Det ger dock ingen bra legitimitet
for IKEA att enbart ga ut till omgivningen och sédga att fordndringen framst dr kostnadsef-
fektiv utan det méste finnas andra motiv till genomforandet. Motiven utat kan vara som de
sjdlva uttrycker att attrahera nya medarbetare och att det skapar ett béttre arbetssitt for per-
sonalen som arbetar i verksamheten i dag.

Mina tankar kan forklaras ytterligare genom de rationaliserade myterna (Meyer &
Rowan, 1977). Jag tror som sagt inte att det aktivitetsbaserade kontoret dr en myt som [IKEA
méste folja med for sin 6verlevnad men det rdddar foretagets rykte genom att inte sdga att
flytten beror pa sénkta kostnader. Det ger mer legitimitet att sdga att IKEA 1 flytten tédnker
pa deras nuvarande medarbetare och pa deras framtida medarbetare. Ett problem idag som

ndmnts tidigare dr att minga foretag i sin organisations fordndring till ett nytt kontor gér
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efter vad andra foretag gor. Det dr viktigt att organisationer anpassar kontorsdesignen till
verksamhetens egna behov och det individuella arbetet (Toivanen, 2015; Appel-
Meulenbroek et al., 2011). Aven om det #r viktigt att fundera pa verksamhetens egna behov
borde foretaget ocksa reflektera om deras intresse av att f6lja med modet kommer innebira
en risk for organisationen externt. Skulle det fungera bra for en nyanstélld att arbeta pd detta
satt? Efter samtliga intervjuer fanns det en tydlig uppfattning kring att IKEA i sin §vergang
till ett aktivitetsbaserat kontor pd Sockerbruket har gjort ett ordentligt arbete och verkligen
sett till att de har fatt med sina anstéillda under hela fordndringsprocessen. Detta dr dérfor ett
svar pd att IKEA inte bara har implementerat denna kontorsform for att enbart vara trendiga
utan dven sett till att medarbetarna har fatt de forutséttningar de behdver for att kunna arbeta
1 ett aktivitetsbaserat kontor. Studien kan dirfor svara att IKEA har lyckats med att skapa ett
kontor som bade fungerar for deras anstéllda i deras arbete och att foretaget samtidigt kan

vara kostnadseffektiva och visa sig moderna pa samma géng.

[...] Det blir halvdant och det har man ju hort en del exempel frén andra foretag, dar
de har, pa ytan ser det aktivitetsbaserat ut, men det ar inte det. For man har inte gjort
det all the way [...] det har IKEA gjort. Det &r en skillnad, och det dr darfor det ar s&,
sa bra.

— Markus

For att ytterligare f4 bekrédftat om IKEA hade vart noggranna med att f& med och inkludera
sina anstéllda i flytten till ett aktivitetsbaserat kontor stélldes fragan varfor de tror att IKEA
inforde aktivitetsbaserat pa Sockerbruket. Hir tyckte jag det kunde vara intressant att se om
det fanns ndgon skillnad i1 uppfattningen mellan chefer och medarbetare. Det vill sdga om
cheferna hade ett annat syfte med 6vergangen i jimforelse med medarbetarna. Efter inter-
vjuerna tolkade jag det som att bade cheferna och medarbetarna hade samma kunskap och
forstaelse kring syftet med flytten till ett aktivitetsbaserat kontor oavsett vilken position man
hade. En stark asikt som framkom i intervjuerna var att den gamla kontorsformen inte var
fullt optimal eftersom ménga av de anstéllda séllan anvénde sitt skrivbord. Detta da de i stort

sdtt var runt pa andra stillen under dagarna vilket resulterade i tomma plaster.

[...] jag kan hilla med om att det ir ett totalt sloseri att ha fasta arbetsplatser for det

ar ju séllan. Tittar jag pd mig sjdlv sé hade jag kanske kunnat utnyttja mitt skrivbord
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kanske max 15 procent eller ndgonting sint sa att. De kan ju inte ens motivera till att
blockera en yta pa det sittet ju.
— Olof

Den nyaste trenden som rapporterats bland annat av Aslund (2016) och av redaktionen
HRnytt (2016) &r att vi foredrar ett eget kontorsrum pa vér arbetsplats. Resultatet i denna
studie visar pa att ett eget kontorsrum inte ar att foredra utan intervjupersonerna trivs mycket
bra i en aktivitetsbaserad miljo. Detta d& de anser att kontorets utformning i olika zoner fun-
gerar bra i deras arbete eftersom den erbjuder individen manga alternativ att utféra sina upp-
gifter pd utifrdn vad som passar personen bést. Detta resultat kan forklaras genom att de
olika zonerna hjilper medarbetarna att strukturera upp deras arbete och ger dem dven mgj-
lighet att sjélva vélja var de vill arbeta beroende pa vilka uppgifter och interaktioner de har

(Ekstrand & Damman, 2016).

5.2 Vad hander med kommunikationen i en aktivitetsbaserad miljo
Det maérktes tydligt att kommunikationen Gver grinserna dr en betydande faktor som kan
svara pa frdgan vad som hinder med kommunikationen i en aktivitetsbaserad arbetsmiljo. I
intervjuerna framgér det en stark upplevelse kring att kommunikationen mellan andra avdel-
ningar nu &r littare dn tidigare, ndr det var ett Oppet kontorslandskap. Forklaringen till varfor
kommunikationen har 6kat dver gridnserna kan vara att det aktivitetsbaserat kontoret nu har
en gemensam ingang till byggnaden, det finns en gemensam trappa for att ta sig till de olika
véningsplanen, det dr enklare att springa pa mer folk dd man r6r sig mer i huset eftersom den
fasta platsen inte dr kvar och for att det finns mer 6ppna ytor ddr vem som helst kan sitta
sig. Detta resultat kan forklaras av Davis (1984) som menar att det dr utformningen av vig-
gar, ingangar och korridorer som kan begrénsa den sociala interaktionen.

I detta fall har den nya fysiska strukturen géllande ingangar, viggar och korridorer ut-
formats pi ett bra sitt som mdjliggor for 6kad interaktion och kommunikation. Aven om det
aktivitetsbaserade kontoret tycks bestd av mer avgriansade viggar dn ett dppet kontorsland-
skap upplever andd medarbetarna att den sociala interaktionen med andra méinniskor utanfor
arbetsgruppen har forbéttrats. Detta kan troligtvis forklaras genom att de andra fysiska de-
larna som ingangar och korridorer har utformats pé ett bittre sitt, vilket gor att de tillsam-

mans kompenserar for en upplevd 6kad kommunikation.
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[...] Sedan har ens nétverk, och tridffa andra, har dkat och blivit storre [...] For att
tidigare sa satt man ju, alla satt liksom, pa sina stéllen [...] man fikade och at lunch
med sina arbetskamrater och man blev ju lite i sin bubbla. Nu ir det ju mycket mer,
jag menar, hir triffas ju liksom, alla gér ju ner och é&ter nere i koket, restaurangen
som vi har ddr nere. Och eftersom man ror sig mycket mer i huset sa stoter man pé
liksom folk mycket mer och man gar och himtar kaffe och da trédffar man nédgon och
sd borjar man prata lite, eller sadér, sa att man ser ju andra mycket mer, och det blir
det hér lite, bara snacka lite vid kaffemaskinen och sant. Och man kanske far lite mer
koll pé liksom vad andra gor och sa, pd det séttet. Sa att det dr ju jéttepositivt.

— Lotta

Aven om det fanns starka positiva upplevelser kring kommunikationen med andra avdel-
ningar fanns det dock @ven motsittningar. Motséttningarna innebér att det &r svérare att
kommunicera med andra avdelningar eftersom personerna nu inte har en fysisk plats, vilket

gor det dr svarare att hdlla reda pa var folk befinner sig i byggnaden.

[...] Ja, det som var innan, d&, det skulle kunna vara att om jag behdvde prata med
ndgon s visste jag ju var de fysiskt satt. S& kunde jag g dit och se om det, om vi
sdger att det var en grupp, sa kanske jag kunde frdga ndgon av dem tre som var dir,
om ndgon av dem var dir. Men nu fir man ju maila, for nu vet man ju inte var de ar
ndgonstans. Sa det dr ju mer, att jag tycker det d&r mer mail och chatt dn fysiskt tréaf-
fas. Sa dr det ju, helt klart. Just att man inte riktigt vet var de &r.

— Amanda

Medarbetarnas uppfattning om att kommunikationen har 6kat dver granserna kan ocksé for-
klaras genom att det aktivitetsbaserade kontoret dr mer flexibelt och mdjliggdr for att de
olika avdelningarna kan sitta mer blandat med varandra i de olika zonerna. Detta i jAmfo-
relse med nér de anstillda hade var sitt skrivbord och da satt pd samma stdlle med samma
ménniskor. Med det nya kontoret har de anstédllda nu ldttare for att interagera med varandra
eftersom de sitter mer blandat och ndrmre varandra i byggnaden (Festinger, Schacter &
Back, 1950, refererat i Davis, 1984; Hatch, 2000; Forslund, 2013). Aven om det fysiska av-
standet fortfarande kan verka stort d4& medarbetarna fortfarande sitter och arbetar pa olika

véningsplan i olika zoner upplevs dndéd den sociala interaktionen ha okat. En forklaring till
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detta kan vara att det aktivitetsbaserade kontoret &dr sd pass flexibelt i sin utformning att det

ar mycket ldttare att springa pa andra minniskor &n tidigare.

5.3 Paverkan pa gruppsammanhallningen i en ny fysisk struktur
En annan faktor som jag ocksé fangade upp frin flera av mina intervjuer var att kommuni-
kationen inom gruppen i en aktivitetsbaserad miljo har forsamrats. Det vill sdga gruppsam-
manhéllningen har blivit simre. I denna fraga var det intressant att se om upplevelsen kring
gruppsammanhéllningen stimde 6verens med bade chefer och medarbetare eller om deras
upplevelser skilde sig at. Svaren visade pa att cheferna och medarbetarna hade samma tan-
kar kring gruppsammanhéllningen. Det fanns en stark dsikt om att kommunikationen med
den nirmsta gruppen hade forsdmrats da de fysiska platserna forsvunnit och att man inte
langre sitter bredvid varandra. Som foljd av detta anser de anstillda att det &r svart att hitta
sina kollegor med tanke pa att de kan befinna sig var som helst i byggnaden. Den upplevda
forsimrade kommunikationen med den ndrmsta gruppen kan forklaras genom att det fysiska
avstdndet mellan gruppmedlemmarna &r for stort, vilket i sin tur pdverkar interaktionen mel-
lan dem. Ett for stort fysiskt avstand mellan dem forsdmrar ocksd gruppkinslan eftersom de
sitter for 14ngt ifran varandra for att kunna upprétthalla en bra social interaktion (Forslund,
2013; Hatch, 2000).

Denna studie samt studien som utférdes av forskarna De Been och Beijer (2014) har
kommit fram till samma resultat gédllande gruppsammanhéllning och kommunikation i en
kontorsmiljo. Forklaringen till studiernas gemensamma resultat, gdllande en fOrsdmrad
kommunikation och en forsdmrad gruppkénsla, kan bero pé att det ar littare att kommuni-
cera med sina medarbetare ndr man sitter i nidra anslutning till varandra och har da littare for
att hitta varandra. Att ett kort fysiskt avstand kan innebéra en positiv effekt pa kommunikat-
ionen och gruppsammanhallningen dr mycket trovardigt eftersom ett langt fysiskt avstind i
denna studie visar pa har en negativ effekt pd kommunikationen och gruppsammanhallning-
en.

[...] Nackdelen &r att du vet inte vart de andra personerna dr ndgonstans. Och dar, vi
har definitivt inte riktigt lyckats 100 procent dn kan jag tycka [...] s& den direkta
kommunikationen saknar jag ibland hir, att jag inte riktigt vet vart personen dr, om
den &r har och om han ir tillgéinglig eller ndgonting liknande.

— Soren
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[...] det som inte &r sd bra, det &r att man tappar lite utav de hér team, sammanhall-
ningen, eller, forut hade jag ju ett team, d&ven om vi hade clean desk approach, dven
om vi hade, s satt vi ju ofta tillsammans, jag sdg mina medarbetare varje dag. Det
har jag konstaterat att, den biten tappar du. Det dr inte alltid jag har tid att springa

och leta upp mina medarbetare, for jag vet ju inte riktigt var de sitter.

— Asa

Det fanns dven upplevelser om att gruppsammanhallningen inte hade péverkats negativt
eftersom personerna i frdga inte hade ndgot behov av gruppsammanhallning inom den
ndrmsta gruppen. I intervjuerna framgick det dven upplevelser om att man bade ansig att
gruppsammanhallningen hade forsdmrats men ocksd kénde att man klarar sig utan gemen-
skapen. Forklaringarna till detta var att individerna ansag sig vildigt sjdlvstdndiga och indi-
viduella i sitt arbete men dven att gruppen hade olika arbetsuppgifter och inte var beroende

av varandra i1 vardagen.

[...] Sen sa har jag en roll som att vi jobbar individuellt. Vi jobbar inte i team med
varandra. Sa det gor ju att inte vi behover sitta ihop heller utan det dr med det hir, vi
har vissa grejer lite gemensamt men 1 det dagliga jobbar vi inte tillsammans.

— Anette

En intressant aspekt dr att cheferna i diskussionen kring gruppsammanhallningen menade pa
att vi i framtiden kanske ska fraga oss sjilva hur mycket gemenskap vi behover inom grup-
pen och att vi kan vara en del av ett team utan att ses hela tiden, det handlar mycket om den

mentala biten att man inte fastnar i gamla vanor utan istdllet har ett nytinkande kring detta.

I vart team har alla samma roll men de jobbar inte med varandra. [...] Men dér kan
man fraga sig, behdver vi samma niva av gemenskap i teamet. For samtidigt sdger vi
ju att gemenskapen med massa andra har dkat, man kanske inte bara orkar ha en viss
niva av gemenskap [...] man kanske ska justera sina forviantningar och hur mycket
gemenskap man ska ha med sitt nirmsta team.

— Susanne

Resultatet tyder pé att det aktivitetsbaserade kontoret bade har en positiv och negativ paver-

kan péd kommunikationen. Detta d4 kommunikationen har 6kat mellan avdelningar men sam-
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tidigt blivit sémre inom den nidrmsta gruppen. Det kan forklaras genom att det aktivitetsba-
serade kontorets fysiska struktur uppmuntrar till att individerna kommer ndrmre andra grup-
per eftersom de nu inte sitter pa sina fasta platser pé ett speciellt vdningsplan. En trolig orsak
till varfor medarbetarna upplever att kommunikationen 6ver grinserna har blivit lattare &r
for att intervjupersonerna har vart pa IKEA under en lang tid. Medelldngden for hur lange
dessa personer har arbetat for IKEA dr 11 ar, vilket innebér att de har en lang erfarenhet av
bolaget och dirmed byggt upp sitt kontaktnét. En person som har arbetat ldngre inom ett
foretag kidnner igen mer ménniskor och har lattare for att starta en konversation med andra.

Samtidigt som kommunikationen ver grinserna dkar minskar kommunikationen med
den narmsta gruppen dé de inte ldngre ser sina kollegor varje dag pd grund av att de inte har
sina fasta platser. Man kan séga att korta interaktioner mellan olika avdelningar har okat i
det aktivitetsbaserade kontoret pa grund av att medarbetarna nu springer pé och ser varandra
mer. Starka band mellan individerna ar delvis ofordnderlig dé relationen med andra avdel-
ningar har forbéttrats med tanke pa de 6ppna utrymmen men inom den ndrmsta gruppen har
de starka banden forsvagats eftersom de nu inte ser varandra lika ofta. Forskarna Boutellier
et al., (2008) kom fram till ett liknande resultat i deras studie. De fann att antalet svaga band
och korta interaktioner mellan individerna dkade i ett multiutrymmes kontor samtidigt som
starka band mellan individerna var oforénderlig. En forklaring till de bdda studiernas resultat
kan forklaras av Davis (1984) teori om att placeringen av mobler och utformningen av in-
géngar, korridorer samt vaggar paverkar den sociala interaktionen i en byggnad. Den fysiska
strukturen 1 ett aktivitetsbaserat kontor samt 1 ett multiutrymmes kontor mdojliggér for mer
spontana och korta méten eftersom dessa kontor dr utformade med mer allménna ytor dar
individer fran alla avdelningar kan springa pa varandra mer. I denna studie handlar det ex-
empelvis om den gemensamma ingéngen till byggnaden, den gemensamma trappan upp till
de olika vaningsplanen samt att byggnaden inte bestar av trdnga smala korridorer utan
ytorna dr mer ppna for att uppmuntra till mer sociala interaktioner.

Kénslan av att gruppsammanhallningen och att det starka bandet med gruppen har for-
samrats kan genom Davis (1984) teori forklaras genom att det aktivitetsbaserade och multi-
utrymmes kontoret har tagit bort de fasta platserna och istéllet skapat fler rum eller zoner for
att kunna utfora sina arbetsuppgifter. Viggarna mellan gruppen paverkar saklart interaktion-
en mellan dem eftersom de inte ser varandra lika ofta. Aven om det ir pa detta viset méste
gruppen dnda forsoka arbeta pa relationen sinsemellan, darfor anvinder medarbetarna andra
kommunikationskanaler for att hélla kontakt med varandra. Nagra av de kanaler som ndmn-

des i intervjuerna och som anvéndes mest var mejl och chatt via Skype.
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5.4 Paverkan pa kulturen i en ny fysisk struktur

For att ta reda pd om den nya fysiska strukturen har haft ndgon paverkan pa kulturen stéllde
jag frdgan om de anstéllda upplevde att IKEAs vérderingar och normer péverkas av det akti-
vitetsbaserade arbetssdttet. I intervjuerna framgick det en stark &sikt om att IKEAs vérde-
ringar hade forstirkts i denna kontorsform. I intervjuerna talades det om vérderingen fo-
getherness, som utgor kdrnan i IKEAs kultur. Uppfattningen var att fogetherness hade for-
starkts pd grund av att den nya kontorsformen har ett mer dppet klimat vilket skapar storre
tillgénglighet och béttre kommunikation. De anstillda beridttar att den nya fysiska strukturen
har gett dem kénslan av 6ppenhet vilket har en positiv inverkan pa organisationskulturen da
kontorsformen rimmar med IKEAs 6ppna och inkluderande kultur (Bang, 1999).

Individerna upplever att det &r ldttare att ta del av informationen och att det &r enklare
att triffas och motas vilket ockséd innebdr att man nu arbetar mer tillsammans och kan hjilpa
varandra pé ett annat sétt. Genom att fordndra den fysiska strukturen innebér det en péver-
kan péd hur medarbetarna uppfattar organisationens verklighet (Bang, 1999). I detta fall in-
nebir det att det aktivitetsbaserade arbetsséttet mojliggor for en mer flexibel miljo dér bland
annat en gemensam ingang, en gemensam trappa for att ta sig till de olika vaningsplanen ger
de anstéllda ett 6ppnare klimat som uppmuntrar till fler interaktioner och béttre kommuni-
kation och som tillsammans gor det enklare att leva upp till viarderingarna. Nér intervjuper-
sonerna namnde fogetherness syftar de framst pa att gemenskapen, arbetet tillsammans utan-
for gruppen, har blivit bittre. De menar att man nu syns mer utanfor sitt team tack vare det
oppna klimatet. Grupperna delas upp och blandas ithop med avdelningar 6ver hela huset,
vilket mojliggdr for mer samarbete och skapar en mer “vi-kdnsla”. Nu finns det dven andra
sdtt att arbeta pa i jimforelse med bara konferensrummen, vilket ocksa underlattar till detta

samarbete.

I sa fall ar det vl att det paverkas till det battre. IKEA star ju mycket for det har att,
att det &r ju tillsammans, att man ska liksom, att man ska jobba tillsammans, att alla
hjilps &t, att alla ska fA samma forutséttningar for alla personer, och sédir. Sa da
tycker jag nog att en san hér arbetsplats stodjer det. Att hdr det ju inte sd, att, jag me-
nar, tredje viningen, ddr sitter management, och goémmer sig och, sé dr det ju inte.
Utan hér 4r ju, alla har samma mgjligheter att boka rum och alla har samma mojlig-
heter att vélja en plats att sitta och jobba pd [...] man vill gora det mojligt for alla
[...] det tycker jag nog att 6ppenheten och tillgdngligheten, och det som IKEA vill
ha, det tycker jag nog att det stodjer pd ritt sitt. - Amanda
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Aven om resultatet visar pa att den fysiska strukturen har en &verligset positiv inverkan pa
kulturen finns det &nda motstridiga asikter till detta. Dessa motstridiga asikter handlar om att
vérderingen togetherness ér svérare att leva upp till i den nya kontorsformen. Upplevelserna
om ett forsdmrat togetherness &r bade inom det nirmsta teamet men ocksa i relation till
andra avdelningar. I vilket fall som helst kan bada forklaras av samma problem, vilket ar att
togetherness dr svarare att leva upp till da alla inte ldngre sitter pd samma stélle. Den fysiska
strukturen har med sin flexibla utformning mojliggjort for att arbeta i olika typer av zoner
vilket resulterar i ett forsdmrat samarbete mellan individerna.

Denna negativa uppfattning kan ocksa forklaras genom att de anstéllda inte kan se att
vérderingen dr forankrad i organisationens identitet och foljden av detta dr att varderingen da
inte far den inverkan som ir tinkt (Malbasi¢ & Brci¢, 2012). IKEAs kultur bygger péa ge-
menskap, oppenhet och en inkluderande kultur dir deras vérderingar har en tydlig koppling
med hur foretaget vill framsta. Dock kan vi se att virderingen togetherness inte till 100 pro-
cent stimmer dverens med den identitet som IKEA efterstriavar. Detta beror pd att den nya
fysiska strukturen forsvarar mojligheten att leva upp till denna vérdering eftersom vérde-
ringen bygger pa att individerna ska arbeta tillsammans men d& himmas av den nya fysiska
strukturen som 1 sin tur férsdmrar den personliga kommunikationen. P4 lang sikt kan detta
tros paverka IKEA negativt eftersom organisationsidentiteten inte pa ett tydligt sétt hinger
thop med de virderingar som foretaget har skapat. Detta eftersom de anstillda inte ser po-
dngen med virderingen och dven anser att den &r otydlig i forhallande till organisationens

identitet (Alvesson, 2015).

”Ja det kan jag nog séga lite togetherness tappar vi ju [...] vi tappar ju lite det med att sprida
ut oss [...] sa blir det valdigt svart att kanske samlas, att gora saker tillsammans”

- Per

Svaren som framkom kring virderingen togetherness upplever jag lite svara att tolka da de
anstéllda definierar virderingen pa olika sétt. Det finns uppfattningar om att togetherness
innebdr arbetet tillsammans med den ndrmsta gruppen och det finns uppfattningar om att
detta arbete handlar om den stora gruppen inom verksamheten IKEA. Detta gar inte i hand
med vad Heide et al., (2005) ndmner angdende ett foretag och dess vérderingar. Det vill sdga
att ett foretag bor arbeta aktivt med sina vérderingar for att vara sdkra pé att de foljs och
tolkas pé rétt sétt och dven att virderingarna ger mening for mottagarna. En reflektion jag

gjort &r att de olika upplevelserna kring vérderingen framst verkar uppsta ifran att den tolkas
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pa olika sétt och att de anstédllda inte har samma synsétt pa virderingens betydelse. Det vill
sdga om virderingen hade tolkats pd samma sdtt genom att man faststdllde en enhetlig be-
ndmning pd virderingen skulle det troligtvis inte finnas en diskussion kring detta.

Jag har dven hir haft 1 atanke att intervjupersonerna har arbetat pd IKEA under en
langre tid. Detta kan ha en stor paverkan for hur de tycker att varderingarna paverkas i en ny
fysisk struktur, framfor allt nér det géller virderingen togetherness. Om man &r nyanstélld
och inte kdnner ménga ménniskor och det heller inte finns en fast punkt att triffa sin nirmsta
grupp pa kan detta vara en utmaning. Det kan kinnas svart for en person som é&r helt ny pa

IKEA att leva upp till denna vérdering.

Det ar lattare att fi togetherness nér vi har det har. Just for att det ar lattare att [...]
jag antar att det har lite att géra med hur ldnge personen har varit hir eller inte [...]
nu har jag vart hir sa linge sd har jag liksom, jag kénner ju folk mer eller mindre pa
alla avdelningar i olika méngd. S& for min del sd kdnns det som att alla bdorjar
komma néra igen, och det &r ju trevligt for annars har ju dem suttit dir borta och
gjort det [...] sd det dr litegrann beroende pa det tror jag.

— Josefine

For att fortsatta pa sparet med nyanstéllda fanns det i intervjuerna en stark dsikt om att det
aktivitetsbaserade kontoret kanske inte skulle vara optimalt for en nyanstélld. Det skulle
innebdra en stor utmaning att komma in i det nya arbetet och kinna samhorighet med foreta-
get. De personer som berdttade om detta menade pad att om man varit pa IKEA under en
langre tid kAnner man mer folk och har ett starkare ndrverk. Darfor ar det svart att komma in
som ny eftersom det inte finns en fast plats dédr de kan g4 till sina kollegor och vet inte heller
var de ska leta efter ménniskor. Detta kan medfora att de nya kdnner sig véldigt vilsna och
forvirrade eftersom de dr mer beroende av andras nérhet och hjélp, vilken blir en ldngre vég
for dem att vandra i denna typ av kontorsmilj6. Som jag har konstaterat tidigare uppfyller
togetherness till en viss del inte sitt syfte eftersom det finns upplevelser kring att virdering-
en inte gar att leva upp till i den nya fysiska strukturen. Med tanke pa vérderingen i relation
till en nyanstilld skulle det troligtvis innebédra en stor utmaning for en ny person att borja pa
ett aktivitetsbaserat kontor dér de inte kénner nagon. Det kan vara svart for en nyanstélld att
arbeta tillsammans med andra ménniskor nér de inte har byggt upp ett nétverk for att kunna

gora det.

31



[...] jag tror det dr ju betydligt mycket svarare att komma som helt ny till det hdr. Nu
kénner jag varenda jdvla kotte, néstan, eftersom jag har jobbat i 20 (ohdrbart) men
jag har pratat med en kollega som bdrjade ny pa IKEA i vér grupp [...] i jul sé fra-
gade jag henne [...] hur kéindes det att borja hér pé ett aktivitetsbaserat [...] det var
ritt jobbigt tyckte hon faktiskt &nda. For man har inte ett stélle att g4 till sina kompi-
sar, det dr nog det enda stora negativa som jag kan se att det kan vara knepigt som ny
person [...] sen helt ny, dir du bara kan sitta dig vart fanken du vill, vart 4r mina
kompisar ndgonstans som ska ge mig tryggheten och valla in mig. Det blir nog en li-
ten ldngre vig att vandra som helt ny.

— Olivia

Ar du ny pa bygget s kiinner du ingen, di #r det nog jittejobbigt ju. Om man har
vart hdr i 100 &r och kdnner manga personer sé dr det lattare bara att bjuda in sig
sjélv till en ledig plats ju [...] 4r du nyanstélld kan det vara svart kan jag tinka mig.
Man kénner ju inte vem som man pratar med vad ska man gora. Man ir ju valdigt
beroende av ndgon att halla handen ju. Och det dr svart att hdlla handen ndr man inte
sitter bredvid varandra pa det sdttet ju. S& for nyanstéllda sd kan jag tinka mig att det
ar jobbigt.

— Olof
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6. Slutsatser

Studiens syfte var att uppné en djupare forstielse kring vad som hinder med kommu-
nikationen, kulturen och gruppsammanhallningen i en organisationsforéndring till en
aktivitetsbaserad miljo, samt hur medarbetarna upplever och paverkas av en sadan
fordndring. Med intervjuer, tidigare forskning inom den fysiska strukturen i forhal-
lande till kommunikation, sociala interaktioner, gruppsammanhéllning och teorier
inom organisationskultur och den fysiska strukturen har jag kunnat undersdka och
forklara detta med hjdlp av foretaget IKEA som ett exempel. Eftersom tidigare forsk-
ning inom den fysiska strukturen i relation till kommunikation, kultur och gruppsam-
manhéllning &r begrinsad ger denna studie ett viktigt bidrag genom att redogdra for
hur den fysiska strukturen, som i detta fall dr ett aktivitetsbaserat kontor, paverkar
dessa tre komponenter.

Till en borjan kan jag konstatera att IKEA har utfort ett bra arbete med flytten
till ett aktivitetsbaserat kontor genom att de inte enbart ténkt pa sig sjélva for att folja
med en nu rddande trend. Foretaget har varit noga med att prioritera sina anstéllda och
f4 med dem 1 hela fordndringsprocessen. Jag kan dven bekréfta att denna studie inte
har kommit fram till samma resultat som nutida forskning géllande att den nya trenden
pavisar att vi vill ha ett eget rum pa kontoret igen. Detta dr inte ndgot som intresserar
den hér studiens intervjupersoner eftersom mdjligheten till att utfora sitt arbete i flera
olika typer av zoner dr mycket positivt. Detta dd det uppmuntrar till ett flexibelt ar-
betssdtt. De anstéllda var pd det hela taget positiva av flytten till ett aktivitetsbaserat
arbetssdtt och anser att den nya kontorsformen fungerar bra men menar ocksa pé att
den har en negativ paverkan péd deras arbete. For att sammanfatta och svara pa vad
som hinder med kommunikationen, gruppsammanhallningen och kulturen i ett aktivi-
tetsbaserat kontor kan denna studie konstatera att det aktivitetsbaserade kontoret har
paverkat till en 6kad kommunikation dver granserna. Den har ocksé en positiv paver-
kan pa kulturen i organisationen dé varderingarna har forstirkts i den nya kontorsfor-
men. Forklaringen till 6kad kommunikation 6ver grianserna samt forstirkningen av

vérderingarna &r att de anstdllda upplever den nya fysiska strukturen som ett mer dppet
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klimat dér fler interaktioner uppstar, vilket i1 sin tur innebér en 6kad kommunikation
mellan dem. Nir det géller gruppsammanhallningen &r slutsatsen att det aktivitetsbase-
rade kontoret har forsdmrat arbetet for medarbetarna inom den ndrmsta gruppen och
gruppkénslan mellan dem. Detta eftersom den nya fysiska strukturen innebdr fordnd-
rade arbetsytor, vilket i sin tur har skapat ett storre fysiskt avstdnd mellan de anstillda
och forsdmrat mojligheten for dem att interagera med varandra.

En intressant aspekt gillande gruppsammanhallning och grupparbete dr att en
stor del av cheferna ansag att vi i framtiden ska fundera pad hur mycket grupparbete
och gruppsammanhéllning vi egentligen behdver och att vi kanske bor skapa nya va-
nor och ha ett nytdnkande angreppssitt kring detta. Av de upplevelser som kom fram i
intervjuerna angdende en forsdmrad gruppsammanhallning kan de eventuellt forklaras
genom att manga ar vana vid att tridffa sin grupp mycket och i och med detta inte re-
flekterat 6ver hur mycket samarbete man egentligen behover ha med sitt team. Grupp-
sammanhallningen kanske inte behdver vara ett stort problem i framtiden om varje
individ sénker sina forvéntningar géllande hur mycket man bor tréffa gruppen. Vidare
motbevisar denna studie en del av den tidigare forskningen som menar att den fysiska
strukturen inte har ndgon péverkan pd interaktionen mellan individerna, samt att det
aktivitetsbaserade kontoret forsvarar kommunikation och interaktion. Med andra ord
kan denna studie fastsla att den fysiska strukturen har en paverkan pd den sociala in-
teraktionen och att denna interaktion kan begrinsas beroende pa utformningen av kon-
toret.

Vidare har denna studie, likt en del av den tidigare forskningen, kommit fram till
att interaktionen dr starkt paverkad av vilket avstand individerna har mellan varandra.
Det vill sdga att interaktionen mellan individerna blir storre ju ndrmre placerade de ar
till varandra, vilket i sin tur har en positiv effekt pa kommunikationen, gruppsamar-
betet och gruppkénslan. I den tidigare forskningen kunde vi se att den fysiska struk-
turen i relation till kommunikation, social interaktion och gruppsammanhdllning &r
osammanhdngande och spretig. Resultatet i denna studie kan bekrafta detta dé jag inte
kan se ett tydligt monster pd vilken paverkan det aktivitetsbaserade kontoret faktiskt
har pd kommunikationen eftersom det bide finns positiva och negativa upplevelser
kring kommunikationen. D& det kan finnas manga faktorer som spelar in dr det svart
att faststdlla om det &r den specifika kontorsformen i sig som paverkar eller om det ér
andra bakomliggande faktorer. Dessa faktorer kan vara de intervjuades arbetsldngd

inom foretaget, vilken arbetsroll de har och vilken personlighet de besitter. Nér det
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géller studiens resultat av gruppsammanhallningen var det ménga som upplevde att
den var forsdmrad, men samtidigt menade en del av dessa anstéllda att de inte har ett
stort behov av att tréffa sin grupp. Detta beror bland annat pd att individerna har en
arbetsroll som de dr valdigt sjdlvstidndiga i och dr pa sa sitt inte beroende av sina med-
arbetare i vardagen, samt att individerna har arbetat pd IKEA 1 manga ar vilket bidrar
till att de &r mer sdkra 1 sin roll och kidnner en mer trygghet utanfor sin grupp. De in-
tervjuades langa erfarenhet pd IKEA &r ocksé en trolig forklaring till varfor kommuni-
kationen Over granserna har okat. Forklaringen dr att de anstéllda har byggt upp ett
starkt kontaktnit, de kdnner mycket folk sen tidigare och har littare for att interagera
med andra ménniskor, vilket saklart underléittar i deras arbete.

En viktig insikt som denna studie dven har bidragit med 4r hur det aktivitetsbase-
rade kontoret padverkar en nyanstélld. For en ny person som inte kénner ndgon i jamfo-
relse med en person som har arbetat linge inom foretaget kan uppleva en storre utma-
ning att komma in i det nya arbetet och kénna samhorighet med foretaget. Detta da de
1 borjan ér lite mer beroende av andras nirhet och hjilp. Som ndamnts tidigare i studien
ar det viktigt att foretag anpassar den nya kontorsutformningen till verksamhetens be-
hov, vilket jag vill jimfora med ett inifrdn- och utperspektiv. Att bara fokusera internt
pa verksamhetens medarbetare i denna fordndring &r inte tillrdckligt, utan jag anser
ocksa att det dr ndodvandigt och viktigt att foretag tittar pa fordndringen till ett aktivi-
tetsbaserat kontor frén ett utifran- och inperspektiv. Det vill sdga att dven se fordnd-
ringen fran nyanstélldas synvinkel.

Eftersom jag med den hér studien kan konstatera att det aktivitetsbaserade kon-
toret bdde har en positiv och negativ paverkan pd kommunikationen, gruppsamman-
héllningen och kulturen, dr det viktigt for organisationer som ska genomfora denna
kontorsfordndring att reflektera éver hur det nya kontoret kommer att piverka dessa
delar. De ska dven stélla sig fragan hur det kommer att fungera for en nyanstilld att
arbeta 1 ett aktivitetsbaserat kontor, ndr individen i fraga inte kdnner ndgon och inte
har en fast plats att ga till. Foretag bor dven reflektera dver vad de kan gora for att nya
personer ska ldra kdnna organisationen och fi en kénsla av gemenskap i en siddan
miljo. Studien kan dven bekrifta att det dr viktigt att reflektera 6ver hur det nya kon-
toret kommer att forhélla sig till verksamhetens virderingar vid en organisationsfor-
dndring till en ny fysisk struktur, eftersom det kan innebéra en negativ paverkan pa
organisationens identitet. Denna studie har gett en indikation pd att den fysiska struk-

turen bade kan ha en negativ och positiv paverkan pa kulturen och att en negativ effekt
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kan under langsikt ta skada pd organisationsidentiteten. En studie fran den tidigare
forskningen kom fram till att tillfredstillelsen kring kommunikationen berodde pa vil-
ken arbetsroll man hade. Detta dr ett resultat som denna studie kan jimfora sig med.
En forklaring till varfor de flesta av de anstdllda pa IKEA uppskattar det aktivitetsba-
serade kontoret och deras tillfredstillelse med kommunikationen &r for att manga inom
foretaget har en tjinst eller arbetsroll som passar in i en sada flexibel arbetsmiljo. Med
detta sagt behovs det vidare forskning kring det aktivitetsbaserade kontorets paverkan
pa kommunikationen, gruppsammanhéllningen och kulturen dd denna studie enbart
har skrapat lite pa ytan kring detta dmne. Vi behdver samla in mer kunskap och fa en
djupare forstaelse kring den fysiska strukturens paverkan pd kommunikationen for att
driva kontorsforskningen framat.

For ovrigt har den hér studien fokuserat pé att intervjua ménniskor som har arbe-
tat under en langre tid pa ett foretag och som dven har en tids erfarenhet av att arbeta
pa ett aktivitetsbaserat kontor. Det hade darfor varit intressant att intervjua nyanstillda
personer for att f4 deras perspektiv och upplevelser av hur kommunikationen fungerar
1 ett aktivitetsbaserat kontor. Observationsstudier som ett komplement till personliga
intervjuer skulle kunna ge ytterligare och fordjupad forstielse for vad som hinder med

kommunikationen i en aktivitetsbaserad miljo.
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8. Bilagor

Bilaga 1: Intervjuguide — medarbetare

Till att borja med vill jag tacka dig for att du stdller upp pa en intervju. Som jag informerade

om i var mejlkonversation skriver jag min masteruppsats i strategisk kommunikation och

vill med denna uppsats undersoka vad som hdnder med kommunikationen men ocksd vad
som hinder med gruppsammanhéllningen och kulturen i ett aktivitetsbaserat kontor.

Mitt syfte med denna intervju &r ta del av hur du som anstélld tycker att kommunikationen

fungerar och hur du tycker att gruppsammanhéllningen och kulturen paverkas av en aktivi-
tetsbaserad kontorsmiljo. Under hela intervjun dr du helt anonym och du har ritt till att av-

bryta intervjun nir som utan att forklara varfor. Intervjun kommer att ta max en timma och

den kommer att spelas in fOr att sedan transkriberas. Det dr bara jag som kommer att lyssna
pa inspelningen i efterhand.

Ar det nigot du undrar 6ver innan vi borjar?

Tema:

Overgripande fiiga

Fordjupande fragor:

Den egna rollen

Berditta kort om din bak-

grund

Vad har du for arbetsroll idag?
Hur lédnge har du arbetat med ett akti-
vitetsbaserat arbetssétt?

Synen pa dvergingen till
ett aktivitetsbaserat kon-
tor

Hur upplevde du évergdangen
till ett aktivitetsbaserat kon-
tor?

Nér du fick hora att ni skulle byta kon-
torsform, vad hade du da for férhopp-
ningar kring det aktivitetsbaserade ar-
betssdttet? Hur tyckte du att de blev?
Varfor tror du att IKEA inforde aktivi-
tetsbaserat kontor pa Sockerbruket?
Anser du att den nya kontorsformen
ger dig mojligheten att utfora dina ar-
betsuppgifter pé ett optimalt sitt?

Synen pa kommunikation
mellan medarbetare

Hur tycker du att kommuni-
kationen fungerar mellan dig
och dina kollegor?

Tycker du att kommunikationen mel-
lan dig och dina medarbetare har for-
dndrats efter att det aktivitetsbaserade
arbetssittet infordes? Pa vilket sdtt i s&
fall?

Hur kommunicerar ni med varandra?
Kan du ge ett exempel pd hur kommu-
nikationen med dina kollegor sig ut
den senaste gangen du kommunice-
rade med dem?
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Synen pa gruppsamman-
héllningen

Anser du att det aktivitetsba-
serade arbetssdttet paverkar
gruppsammanhdllningen?

Om ja, kan du beskriva vad det dr som
paverkar?

Hur ser kommunikationen ut mellan
dig och din grupp under en vanlig ar-
betsdag? Ge ett exempel pd hur ni
kommunicerade med varandra senast
ni sags?

Vilka initiativ tar du som medarbetare
for att triaffa din grupp och for att ni
ska fa en bra sammanhallning?

Synen pa kommunikation
mellan medarbetare och
den niarmsta chefen

Hur upplever du att kommu-
nikationen fungerar mellan
dig och din ndrmsta chef?

Tycker du att kommunikationen mel-
lan dig och din chef har foréndrats ef-
ter flytten till en aktivitetsbaserad ar-
betsplats? Pa vilket sdtt i sa fall?

Hur kommunicerar du med din chef?
Kan du ge ett exempel pd den senaste
géngen som ni kommunicerade med
varandra och hur denna kommunikat-
ion d& sig ut?

Grinsoverskridande Vad dr din uppfattning kring
kommunikation hur kommunikationen funge- Tycker du att kommunikationen mel-
rar mellan dig och att andra lan dig och andra avdelningar har for-
avdelningar? dndrats efter flytten till ett aktivitets-
baserat kontor? Pa vilket sétt i sa fall?
Hur ser kommunikationen ut mellan
dig och andra avdelningar? Ge exem-
pel pa den senaste gdngen som du
kommunicerade med en annan avdel-
ning och hur den kommunikationen
sag ut?
Organisationskultur - Upplever du att IKEAs viir- Skulle du kunna beskriva eller ge ett
Virderingar deringar och normer pdver- exempel pa vilket sitt du anser att det

kas av det aktivitetsbaserade
arbetssdttet?

(exempel pd virderingar:
Gemenskap och entusiasm,
ledarskap genom gott exem-
pel och Enkelhet).

IKEAs kultur bygger pa
gemenskap, entusiasm och
glddje.

paverkar? Eller varfor det inte paver-
kar?

Tycker du som medarbetare att det gar
att leva upp till dessa vérderingar och
normer i denna kontorsform?

Anser du att din chef kan uppritthalla
de vérderingar och normer IKEA har i
denna kontorsmilj6?

Nu borjar intervjun gd mot sitt slut men innan vi avslutar undrar jag om det dr ndgot som du vill

tillagga eller ta upp?
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Bilaga 2: Intervjuguide — Chefer

Till att borja med vill jag tacka dig for att du stdller upp pa en intervju. Som jag informerade
om i var mejlkonversation skriver jag min masteruppsats i strategisk kommunikation och

vill med denna uppsats undersoka vad som hdnder med kommunikationen men ocksd vad
som hinder med gruppsammanhéllningen och kulturen i ett aktivitetsbaserat kontor.

Mitt syfte med denna intervju ar ta del av hur du som chef tycker att kommunikationen fun-
gerar och hur du tycker att gruppsammanhéllningen och kulturen paverkas av en aktivitets-
baserad kontorsmilj6. Under hela intervjun dr du helt anonym och du har rétt till att avbryta
intervjun ndr som utan att forklara varfor. Intervjun kommer att ta max en timma och den
kommer att spelas in for att sedan transkriberas. Det dr bara jag som kommer att lyssna pé

inspelningen i efterhand.

Ar det ndgot du undrar 6ver innan vi borjar?

Tema:

Overgripande friga:

Fordjupande fragor:

Den egna rollen

Berdtta kort om din bakgrund

Vad har du for arbetsroll
idag?

Hur lénge har du arbetat
med ett aktivitetsbaserat ar-
betsséatt?

Synen pa overgingen till ett
aktivitetsbaserat kontor

Hur upplevde du flytten till ett akti-
vitetsbaserat kontor?

Nér du fick hora att ni
skulle byta kontorsform,
vad hade du dé {or forhopp-
ningar kring det aktivitets-
baserade arbetsséttet? Hur
tyckte du att det blev?
Hinde nagot med din ar-
betsroll som chef efter flyt-
ten? (ex. mer flexibel)
Varfor tror du att IKEA in-
forde aktivitetsbaserat kon-
tor pd Sockerbruket?
Anser du att den nya kon-
torsformen ger dig mojlig-
heten att utfora dina arbets-
uppgifter som chef pa ett
optimalt satt?
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Synen pa kommunikation
mellan chef och medarbe-
tare

Hur upplever du att kommunikat-
ionen fungerar mellan dig och dina
medarbetare?

Tycker du att kommunikat-
ionen mellan dig och dina
medarbetare har fériandrats
efter att det aktivitetsbase-
rade arbetsséttet infordes?
Hur kommunicerar du med
dina medarbetare? Kan du
ge ett exempel pd hur kom-
munikationen sag ut senast
ni kommunicerade med
varandra?

Synen pa gruppsamman-
héllningen

Anser du att det aktivitetsbaserade
arbetssdttet paverkar gruppsam-
manhdllningen i din arbetsgrupp?

Kan du ge ett exempel pd
hur kommunikationen kan
se ut mellan dig och din ar-
betsgrupp under en vanlig
arbetsdag?

Hur arbetar du som chef {or
att din grupp ska tréffas och
for att gruppen ska fé en bra
sammanhallning?

Grinsoverskridande kom-
munikation

Hur upplever du att kommunikat-
ionen mellan dig och att andra av-
delningar fungerar?

Tycker du att kommunikat-
ionen mellan dig och andra
avdelningar har foréndrats
efter flytten till ett aktivi-
tetsbaserat kontor? Pa vilket
sdtt 1 sa fall?

Hur ser kommunikationen
ut mellan dig och andra av-
delningar? Ge exempel pa
den senaste gangen som du
kommunicerade med en an-
nan avdelning och hur den
kommunikationen ség ut?

Organisationskultur -
Virderingar

Upplever du att IKEAs virderingar
och normer pdverkas av den nya
kontorsformen?

(exempel pd virderingar: Gemen-
skap och entusiasm, ledarskap ge-
nom gott exempel och Enkelhet).

IKEAs kultur bygger pa gemen-
skap, entusiasm och glédje.

Skulle du kunna beskriva
eller ge ett exempel pd vad
det ar du anser som paver-
kar? eller varfor det inte pa
verkar?

Anser du som chef att det
gér att uppratthélla de ge-
mensamma varderingarna
och normerna i denna kon-
torsform?

Tror du att dina medarbe-
tare kan leva upp till dessa
vérderingar och normer i
denna kontorsform?

Nu bérjar intervjun ga mot sitt slut men innan vi avslutar undrar jag om det dr nagot som du vill

tillagga eller ta upp?
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