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Activity-based office during the transition period,
municipality, sensemaking, identity and need to belong.

The purpose of this study is to deepen the understanding
for how an activity-based office affects mainly identity
factors of employees during the transition period. To be
able to reach this purpose we need to comprehend how
people perceive activity-based offices during the
transition period as well as how identity aspects could be
an important factor during this period.

To be able to reach the purpose of this paper a qualitative
study was conducted with the aid of semi-structured
interviews. The study had an interpretative and abductive
approach.

Sensemaking, specifically in a nomadic work setting, need
to belong and Social Identity Theory.

The empirical findings resulting from the interviews could
be divided into four different categories. The first category
was the loss of a stationary personal work space as a
basecamp, the second was one was activity-based office as
a labyrinth, and the third one was activity-based office
divides the pack. The last one, centered around aspects of
activity-based office as constituting a path to the future.

From a practical perspective, activity-based offices can
carry the meaning of the different categories stated above
in the empirical foundation. The theoretical conclusion of
this study is furthermore that the group identity,
connected to the human need to belong, is an important
dimension of the identity anchor which people use to
frame their sensemaking of the transition to an activity-
based office.
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1. Inledning

1.1 Bakgrund

Overvikt, diabetes och hjirt- och kirlsjukdomar: det dr kanske ndgonting som brukar
forknippas med snabbmat snarare dn med en typ av kontorslokaler. En ny rapport fran
Umead Universitet poangterar dock att de sedvanliga stillasittande kontorsjobben okar
risken for dessa halsoproblem (Pettersson Strombeck et al., 2018). En av de vanligaste
typerna av traditionella kontor ar cellkontoret: det klassiska egna rummet som var
synonymt med ett kontor under mitten av 1900-talet och som fortfarande ar mycket
vanligt idag (SKL, 2014). Det egna cellkontoret har ofta agerat statusmarkor (SKL,
2014), dar exempelvis det stora hornrummet varit en symbol for ultimat arbetsmassig
framgang. A andra sidan har cellkontoren kritiserats di de visats bade forsimra
kommunikation och bidra till 6kad social isolering (Arbetsmiljoverket, 2016). Det ar
darfor inte ndgonting nytt att alternativa kontorsmiljoer har testats (Bodin Danielsson,
2014). Den typen av kontorsmiljoer som pa senare tid blivit populdra ar de

aktivitetsbaserade kontoren (SKL, 2014).

Tanken om aktivitetsbaserade kontor ar inte ny men ur ett praktiskt perspektiv ligger
ett flertal organisationer i startgroparna med inférandet och det ar forst under de
senaste dren som denna kontorsutformning fatt mer uppmarksamhet (Leesman, 2017).
De aktivitetsbaserade kontoren innebar att det egna rummet, liksom det egna
skrivbordet, frangds och att kontoret istdllet ar designat for att med olika typer av
miljoer vara anpassade for olika typer av arbete. Sedan ar tanken att den anstéllda ror
sig flexibelt pd den gemensamma arbetsplatsen och véljer den zon som passar deras
arbetsuppgift for stunden (SKL, 2014). Forvantade positiva effekter av
aktivitetsbaserade arbetsplatser har av foresprakare sagts vara bland annat o6kad
kommunikation inom organisationen. Det forvdntas dven att ge storre flexibilitet och
forandringsmottaglighet samt néjdare medarbetare och chefer som battre kan utféra sitt
arbete. Dock ar en huvudsaklig drivkraft bakom en 6vergdng till aktivitetsbaserade
kontor ofta det ekonomiska argumentet: att en storre del av kontorets kvadratmeter
utnyttjas och att det inte behovs lika manga kvadratmeter per anstélld nar hela kontoret

ar gemensamt (SKL, 2014). Dessutom finns det troligen ingen typ av kontorsmiljé som



ar helt felfri och forskning har visat att sd dven ar fallet med aktivitetsbaserade kontor
(Gerard Hoendervanger et al., 2016). Enligt Gerard Hoendervanger et al. (2016) finns
tva olika inriktningar inom litteraturen kring aktivitetsbaserade kontor. A ena sidan
forklarar de att det funnits en roéd trdd inom litteraturen att anstillda i
aktivitetsbaserade kontor upplever missndje med arbetsplatsen. Detta till foljd av att de
inte far ha en personlig arbetsplats, samt dven for att det nya kontoret gett upphov till
forsamrad koncentrationsférmaga och integritet. A andra sidan visar litteraturen enligt
forfattarna att tanken med aktivitetsbaserade kontor, att anstdllda byter aktivitetszon
nar de byter arbetsuppgifter under en dag, bryts da de anstdllda inte byter zon som
tankt. Trots detta blir det som sagt allt vanligare att implementera aktivitetsbaserade

kontor, inte minst i kommunala miljoer (SKL, 2014).

1.2 Problematisering

“Och vi har hért foreldsare pd stora konferenser som tycker att Gud vi dr milsvid
efter.” (Chef 3)

Flexibla kontor och digitalisering dr ndgonting som marknaden verkar ha bestamt dr och
kommer vara framtiden for arbetsplatser i Sverige. Mycket tyder dar pa att allt mer
flexibla kontor likt aktivitetsbaserade arbetsplatser inte ar en fluga utan faktiskt ar har
for att stanna (Karrman, 2017). Dessutom finns det de som anser att nya metoder och
arbetssatt blir allt mer nddvandiga for att kunna hantera viktiga utmaningar och na
utveckling inom organisationer (Gidlund & Frankelius, 2003). Dar exempelvis
digitaliseringen som foresprakar okad delaktighet och mangsidighet innebar o6kade
svarigheter for medarbetare att arbeta effektivt i befintliga arbetsmiljoer, vilket patalats

i mer an trettio ar (Stone & Luchetti, 1985).

Enligt Gidlund och Frankelius (2003) ar en av de storsta utmaningarna for just
kommuner och landsting fornyelse. Allt storre krav stills pa offentliga verksamheter,
och ett svar pd detta behov av just fornyelse kan antas vara ett aktivitetsbaserat
arbetssatt. Nar allt fler uppgifter inom kommuner blir projektstyrda och det finns ett
flertal olika aktiviteter som utfors dagligen, sd har detta skapat ett behov av en mer
flexibel arbetsplats dar kontoret dr anpassat efter de anstillda och inte tvartom (SKL,
2014). Samtidigt har aktivitetsbaserat kontor som kontorslésning blivit ett allt mer

7



intressant och attraktivt val for kommuner i allménhet. Ett flertal kommuner har redan
genomgatt forandringen och manga ar i en inledningsfas eller slutfas (SKL, 2014). Detta
skapar ett intresse for vad detta aktivitetsbaserade arbetssiatt kan medféra for de
anstdllda. Exempelvis kan en fraga som vacks vara: hur kommer deras framtid se ut i en

organisation som kraver bade rorlighet och kreativitet som aldrig tidigare?

Sedan 1985 har det gjorts ett flertal studier kring just aktivitetsbaserade kontor, sarskilt
kvantitativa sddana (Rolfo et al, 2018; Appel-Meulenbroek et al, 2011; Brunia et al,
2016; Gerard Hoendervanger et al, 2016; Wohlers et al, 2017; Brunia & Hartjes-
Gosselink, 2009). I sin essens ar vidare ett vanligt mal inom denna del av forskningen att
mata olika dimensioner av anstélldas tillfredsstallelse vid aktivitetsbaserade kontor och
hur tillfredsstillda de ar med de olika aspekterna av aktivitetsbaserade kontor (Rolfo et
al, 2018; Brunia et al, 2016; Gerard Hoendervanger et al, 2016; Wohlers et al, 2017).
Vissa av de kvantitativa studierna fokuserar pa den praktiska interaktionen mellan
anstdlld och aktivitetsbaserat kontor. Exempelvis undersoker Appel-Meulenbroek et al
(2011) relationen mellan intentionen med aktivitetsbaserade kontor och hur de
anstallda faktiskt nyttjar kontoret, medan Gerard Hoendervanger et al (2016) studerar

pa vilket satt anstdllda byter mellan olika aktivitetszoner.

Vidare har det aven gjorts kvalitativ forskning kring aktivitetsbaserade kontor
(Nasanen, 2017; Nasdnen & Vanharanta, 2017; Elsbach, 2003; Brunia & Hartjes-
Gosselink, 2009; Wohlers & Hertel, 2017; Skogland, 2017). Vissa av dessa forskare
fokuserar pa retoriken kring aktivitetsbaserade kontor utifran anstilldas perspektiv,
hur spraket anvands for att begripliggora forandringen (Nasinen & Vanharanta, 2017;
Nasdnen, 2017). Andra fokuserade pa hur utformningen av aktivitetsbaserade kontor
med dess icke-territorialitet omojliggor personliggérande av arbetsplatsen och hur det

kan hota anstdlldas identiteter (Elsbach, 2003; Brunia & Hartjes-Gosselink, 2009).

Det som bade de kvantitativa och de flesta kvalitativa studierna har gemensamt ar att de
undersoker olika dimensioner av aktivitetsbaserade kontor efter att denna typ av
kontorslandskap har etablerats. Endast Nasdnen och Vanharanta (2017) gor en studie
som fokuserar pa tiden under 6vergangen till aktivitetsbaserade kontor. Darmed finns

det en podng med att undersoka just 6vergangen till aktivitetsbaserade kontor for att



ytterligare nyansera bilden av aktivitetsbaserat kontor innan inférandet. Manniskors
forestallningar rorande denna kontorsutformning bildas rimligen inte forst nar de kliver
in i det nya kontoret for forsta gangen, utan redan i férstadiet av forandringen nar den
endast existerar i form av ord och planer. Forestallningarna som skapas innan
inforandet kan dartill tdnkas paverka hur det aktivitetsbaserade kontoret sedan
fungerar i praktiken. Dessutom efterfragas det i tidigare studier just fler undersokningar
av kvalitativ karaktdr. Detta for att kunna utdka den teoretiska forstdelsen for hur
anstdllda relaterar till en 6vergang till aktivitetsbaserat kontor (Bean & Eisenberg,

2006).

Baserat pa de slutsatser som dragits av forskningen finns det de som menar pa att nagra
av foljderna med ett aktivitetsbaserat kontor ar att kommunikationen inom
organisationen forbattras, samt kreativiteten och effektiviteten likasa. Samtidigt menar
vissa pa att exempelvis anstdlldas individuella identiteter kan hotas dd de personliga
aspekterna med att ha en egen plats forsvinner, samtidigt som en upplevd trygghet gor
detsamma (Elsbach, 2003; Brunia & Hartjes-Gosselink, 2009). Detta vacker fragor kring
hur anstallda forhaller sig till just detta: att forlora en trygg punkt och de medféljande
kraven pa att arbeta mer flexibelt och nytt. Detta ar dven ett arbetssatt som skiljer sig i
hog grad fran hur det ser ut pa mdnga kommuner idag, dar det flexibla och kreativa
tidigare inte legat i fokus. P4 samma gang menar politiker att de beslut som ligger till
grund for en 6vergang till aktivitetsbaserat kontor motiveras utifran att det sparar pa
plats och skapar effektivitet (SKL, 2014). Samtidigt ar det tamligen tydligt att det kan
antas vara ett argument som underbyggs av det faktum att det snarare &ar
kostnadseffektivt dn nagonting annat. Det finns alltsd olika idéer om motiv bakom
aktivitetsbaserade kontor, men hur tolkar anstillda de aktivitetsbaserade kontoren och

vad har det for betydelse for dem?

Genom ett allt storre fokus pa flexibilitet och effektivitet inom offentliga verksamheter
skapas ett intresse for hur manniskor som ar anstéllda dar, mer specifikt i kommuner,
forhaller sig till och forstar sig pa detta. Det praktiska problemet grundas sdledes i det
vdxande antalet kommuner som infor aktivitetsbaserat kontor for att uttalat kunna
fortsatta vara effektiva samt flexibla: att ligga i framkant med utveckling. Nar inférandet

av aktivitetsbaserat kontor ar det som en kommun nastintill férvantas gora for att



uppna just flexibilitet och effektivitet, pa samma gang som detta skapar mycket oro och
en kdnsla av ovisshet om framtiden. Samtidigt finns det ett teoretiskt problem som
grundas i att det finns fa teoretiska studier likt den vi &mnar genomfora. Inte minst en
studie som forklarar vad en 6vergang till aktivitetsbaserade kontor gor med anstalldas
tankar och kanslor: vad det vacker for typer av reaktioner. Mot bakgrund av detta blir
det intressant att undersoka hur manniskor talar om forandringen och vad betydelsen
av ett aktivitetsbaserat kontor antas vara i just en kommun, for att kunna skapa en

djupare forstdelse for forandringens effekter.

1.3 Studiens syfte

Syftet med denna studie ar att fordjupa forstaelsen for hur aktivitetsbaserade kontor
paverkar framst identitetsaspekter for anstillda i en kommun under
overgangsperioden. Relevansen i att undersoka just 6vergdngen till aktivitetsbaserade
kontor ligger i att de reaktioner som uppstar till dessa kontor efter inforandet troligen
borjar bildas langt innan nagon anstdlld forst satter sin fot dar. Snarare borjar de
anstilldas idéer om det aktivitetsbaserade kontoret med storsta sannolikhet skapas
under overgangsperioden. For att kunna uppnad detta syfte behdver vi skapa en bild av
hur manniskor uppfattar aktivitetsbaserade kontor under évergangsperioden och hur
identitetsaspekter da kan vara viktiga. Detta dmnar vi uppnd med foljande

fragestallning:

- Vad betyder aktivitetsbaserade kontor for anstdllda i en kommun?

1.4 Disposition

Uppsatsen utgors av sju kapitel placerade i féljande ordning: inledning, metod, teoretisk

referensram, resultat, diskussion, slutsats och framtida forskning.

Inledningen erbjuder en bakgrund pa dmnet aktivitetsbaserat kontor med en praktisk
saval som teoretisk problematisering. Detta mynnar ut i studiens syfte och
fragestallning. Metodkapitlet behandlar studiens metodologi, metod for empiriinsamling,

tillvigagangssatt for analys samt en kvalitetsbedomning av uppsatsen.
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Kapitlet som behandlar teoretisk referensram innehaller forst en beskrivning och
litteraturgenomgang av aktivitetsbaserat kontor med den tidigare forskning som finns
pa omradet. Darefter introduceras det teoretiska perspektiv som kommer att anvandas
som utgdngspunkt for att kunna fordjupa forstdelsen for aktivitetsbaserade kontor i
overgangsfasen. Det teoretiska perspektivet utgors av sensemaking i organisationer, och
mer specifikt sensemaking vid ett platslost arbetsséatt. Detta utgér dven teorin som vi
amnar utveckla. Utdver detta belyses teorier rorande behov av tillhorighet: bade ur ett

strikt tillhorighetsperspektiv men dven utifran Social Identity Theory.

Resultatkapitlet innehaller i sin tur en presentation av vara empiriska fynd. Det forsta
avsnittet i kapitlet redogor fér hur anstdllda skapar betydelse av aspekter gillande
aktivitetsbaserat kontor. Hur det betyder en forlust av ett sorts baslager, att det upplevs
som en labyrint, splittring av flocken och en vag mot framtiden. Kapitlet avslutas med
en sammanfattning av hur de empiriska fynden konkret besvarar uppsatsens

fragestallning.

Diskussionskapitlet diskuterar empirin utifran de valda teoretiska perspektiven. Vi har
funnit tva inriktningar som vi baserar var diskussion pa. Dessa ar hur yrkesidentiteten
och grupptillhérigheten, gruppidentiteten, hotas. Eftersom vart syfte ar att undersoka
identitetsaspekter vid inférandet av aktivitetsbaserade kontor, nyttjar vi Bean och
Eisenbergs (2006) teoretisering kring identitet, och inte de andra tva teoretiska

ankaren.

Kapitlet som innehaller var slutsats presenterar hur uppsatsens syfte har uppnatts och

innehaller det teoretiska saval som det praktiska kunskapsbidraget.
I det sista kapitlet, framtida forskning, presenterar vi forslag till vidare forskning pa

amnet aktivitetsbaserat kontor. Forslagen ar baserade pa intressanta tendenser i var

egen studie som vi inte kunde beakta utan att franga ett fokuserat perspektiv.
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2. Metod

Foljande avsnitt redogor inledningsvis for de metodologiska utgangspunkter som
studien har byggt pa, ndirmare bestdmt en tolkande och abduktiv ansats, samt hur var
forskningsdesign har baserats pa en kvalitativ metod. Darefter behandlas var metod for
empiriinsamling, vilken har utgjorts av en fallstudie med intervjuer baserade pa ett
bekvamlighetsurval. Vi redogor dven for var analysprocess och diskuterar kort den
begransade dokumentgranskning vi gjorde. Slutligen foljer en kvalitetsbedémning av

hela uppsatsen utifran kriterierna tillforlitlighet och dkthet.

2.1 Metodologi

Enligt Bryman och Bell (2015) ar ett grundldggande antagande inom konstruktivismen
att sociala fenomen och deras betydelse skapas av olika aktérer genom social
interaktion. Nar det kommer till var uppsats dmnade vi undersdoka anstillda i en
kommuns tolkningar och forstdelse av aktivitetsbaserade kontor. Sdledes blir den
undersokningen som vi genomfort en studie av ett socialt fenomen, dar anstilldas egna
uppfattningar ligger i fokus. Genom denna ontologiska utgangspunkt blir det rimligt att
anta en tolkande ansats som epistemologisk utgangspunkt. En forskningsstrategi
utformad i enlighet med en tolkande ansats tar hansyn till eventuella skillnader i hur
olika individer tolkar sin verklighet (Bryman & Bell, 2015). Da vi studerat individer och
stravat mot att fanga dessa individers personliga utsagor ville vi anvanda en metod som
kunde fanga dessa subjektiva och i vissa fall skiljaktiga idéer. Att tillampa en tolkande
ansats i var studie motiveras darmed utifran att vi har studerat hur en dvergdng mot

aktivitetsbaserat kontor upplevs av de olika anstallda.

Den ansats vi haft i var undersokning och den installning vi har haft infor teoribildning
ar abduktiv. Enligt Mantere och Ketokivi (2013, citerad i Bryman & Bell, 2015) handlar
en abduktiv metodologi om att utga fran de aspekter som ej later sig forklaras av
existerande teori. Har skapas enligt forfattarna egen teori genom att man forsoker forsta
dessa aspekter utifran sitt empiriska material. Denna egna teoribildning genomfors
enligt Atkinson et al. respektive Achwaartz-Shea och Yanow (2003; 2012, citerade i
Bryman & Bell, 2015) genom att forskaren i processen skiftar mellan att fokusera pa
existerande litteratur och det empiriska materialet. Denna metod fungerar val i

forhdllande till denna uppsatsens syfte: att fordjupa forstdelsen for hur
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aktivitetsbaserade kontor paverkar anstdllda under Overgangsperioden genom att
undersoka vad denna kontorstyp betyder for dem. En sddan undersokning déppnar for
manga olika tolkningar och vi ansag att en abduktiv ansats skulle ge oss mer intressanta
resultat an om vi gjort studien med en sarskild inriktning i atanke. Vi inledde
empiriinsamlingen utan att pa forhand ha bestamt vad vi letade efter och lat istdllet
empirin visa vad uppsatsen skulle handla om genom de oférklarbara aspekter som
materialet uppvisade. Darmed kunde vi anamma den kvalitativa metodologins tankar
om att betona studieobjektens tolkningar och lata intervjupersonernas egna beréattelser

och tolkningar styra studiens dmne.

Som antytt ovan valde vi en kvalitativ metod som forskningsdesign, vilket handlar om
att vilja forsta ett socialt fenomen ur studieobjektets perspektiv (Bryman & Bell, 2015).
Vart mal med undersdkningen var att “komma nara” for att forsta hur de anstallda tolkar
och forstar ett aktivitetsbaserat kontor, och sdledes vad detta skapar for betydelse for
dem. Vart syfte var inte att skapa generaliserbara resultat utan fokus lag pa en mer
kontextuell forstaelse vilket motiverar en forskningsdesign som ar kvalitativ. Samtidigt
sa motiveras detta valet av de vetenskapliga utgangspunkter som namnts ovan dar vi
valt att se varlden som konstruerad och subjektiv. Vi har darmed fokuserat pa att just
fanga enskildas betydelse av aktivitetsbaserat kontor, vilket gjorde en kvalitativ metod

val lampad for syftet.
2.2 Metod for empiriinsamling

2.2.1 Fallstudie och val av studieobjekt

Vi har genomfort en fallstudie pd en kommun for att undersoka betydelsen av
aktivitetsbaserat kontor for anstallda dar. Enligt Bryman och Bell (2011) kdnnetecknas
en fallstudie av att studien fokuserar pa enbart en organisation, vilket i vart fall blev
kommunen. Detta motiverar vi genom att vi sokte en djupare forstaelse for just de
anstdllda pa kommunen, deras kdnslor och tankar kring aktivitetsbaserat kontor. Detta
kunde vi genomfora enklare med enbart en organisation som studieobjekt, for att kunna
uppna den mer djupgaende bilden som vi efterstrivade med var studie. Om ett flertal

organisationer tagits med eller ens fler férvaltningar inom kommunen, sa hade troligen
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vart material saknat samma nyanser som vi dstadkom med var enskilda forvaltning

inom en organisation.

Vart studieobjekt ar mer specifikt en forvaltning inom denna kommun, med
medarbetare som delvis hanterar sekretessbelagd och annan kinslig information
rorande kommunens invanare och intressen. Eftersom just dessa medarbetares arbete i
viss man kraver avskildhet men dven en del samarbete, dr det intressant att undersoka
hur dessa manniskor tinker och skapar betydelse av en sd pass flexibel och
aktivitetsbaserad miljo som ett aktivitetsbaserat kontor. Att studera vad betydelsen for
dessa anstdllda blir av en arbetsplats diar médnniskor standigt kommer att vara i omlopp
och rora sig runt omkring dem. P4 samma gang ansag vi det troligt att en saddan typ av
forandring troligen skulle medféra mer allmanna problem med medféljande tankar och
kanslor kring aspekter som dr av varde for de anstdllda pda kommunen. Samtidigt ar det
allt fler kommuner som valjer att infora aktivitetsbaserade kontor. Detta gjorde det
intressant att se pa hur manniskor reagerar och kdnner kring en sddan férandring da det

troligen kommer genomforas pa allt fler platser.

Den! studerade kommunens utgangsldge var en “oflexibel arbetsplats” med ett
kommunhus som enligt den utredning som tillsattes var i ett stort behov av renovering
och teknisk upprustning. Fornyelsen motiverades aven av ett oOnskemal fran
kommunens ledning om en mer flexibel och effektiv arbetsplats. Detta dd kommunen
inte arbetar pd samma satt som forr utan ansags behova ett kommunhus som ar mer
oppet och flexibelt an tidigare. Samtidigt sags det dven som ett sitt att effektivisera
anvandningen av ytan i huset och sadledes spara pengar. Alternativet var da att antingen
genomfora en fysisk upprustning och inférande av ny teknik, men utan forandrad
planlésning, eller samma fysiska upprustning i kombination med en effektivisering av
husets yta, resulterande i ett aktivitetsbaserat kontor. En narvarokontroll visade utéver
detta att vissa medarbetare bara befann sig pa sina kontor cirka halften av arbetstiden,

vilket motiverade det senare alternativet ytterligare.

! Resterande information i avsnitt 2.2.1 &r information som &r hamtad fran interna dokument som har delgetts
oss av projektledaren i kommunen.
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Beslutet om det nya kommunhuset togs av politikerna ar 2015, och foérdndringen
beddms vara fullt genomford sommaren 2018. Det forsta steget i forandringen var en
overgang fran cellkontor till 6ppna landskap i tillfalliga lokaler med en egen fast
arbetsplats samt oOkad digitalisering. Det sista skedet bestdr av inflyttning i det
nyrenoverade huset med aktivitetsbaserade kontor och en hég grad av digitalisering
vilket sker till sommaren 2018. Da kommer allt fler arbetssatt att bli mer digitala, dar
parmar och papper ska minskas avsevart. Redan i nuldget har kommunen digitaliserat

sigihog grad.

Med de nya lokalerna vill kommunen skapa en storre variation och ett 6ppnare klimat,
dar alla kdnner sig som en del av samma kommun. Det antas ocksd hjalpa till att
kommunicera vikten av hadlsa bade internt och extern inom kommunen, ndgonting som
anses av yttersta vikt for denna kommun. Det aktivitetsbaserade kontoret antas ocksa ge
fordelar som okad digitalisering och hdgre mobilitet, vilket tros komma att underlatta
utvecklingen framat i kommunen. Samtidigt kommer nu kommunhuset vara allt mer
oppet for allmdnheten, med inbjudande utrymmen for att alla ska vara en del av
gemenskapen. Det ska finnas ett bibliotek, restaurang och olika miljoer for kommunens
invanare i kommunhuset, for att skapa en starkare relation till just invanarna. Detta
tanks skapa en 6ppnare och mer vilkomnande kommun, samtidigt som det innebar en

ekonomisk besparing

Ur lokalperspektiv for sjdlva kommunens arbete har projektledningen gjort sa att det
kommer finnas sd kallade hemvister, dir respektive forvaltning inom kommunen
kommer ha en plats med personliga skdp for varje medarbetare. Den forvaltning vi valt
att undersoka kommer att ha en hemvist diar enbart de i forvaltningen och deras
inbjudna kan sitta, mycket pa grund av sekretessen. Vidare talar projektledningen om
vikten av att kommunicera via Skype eller intrandtet for att lugna eventuell oro om att
inte finna varandra. Ur projektledningens perspektiv kommer samhorigheten forbattras,
da manniskor enklare kan kommunicera, men de uttryckte dven att de tror att chefer
kommer beh6va arbeta mer aktivt for att samla sina enheter. Samtidigt har
projektledningen upplevts som valdigt kommunikativa av de vi intervjuat féor denna
studie, dar intervjupersonerna sa att de fatt s mycket information att de nastan blivit

matta pa det.
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Intervjupersonerna uttryckte att projektet till en bdrjan inte ansdgs tillrackligt
tillmotesgdende med dsikter om exempelvis sekretess och andra 6nskemal, men att de
sedan blev mer lyhdrda och motte dessa behov pa ett 6nskvart satt. En av dessa asikter
gillde en gemensam matsal som personalen pd kommunen var tinkta att dela med
kommunens invdnare. Har fanns till en borjan ett mal att 6ppna kommunhuset
ytterligare. Detta mottogs dock inte med sarskilt positiva reaktioner bland de anstallda
som inte ville riskera att stota pa angeldgna Kklienter eller andra utomstdende
intressenter i lunchrummet, och till slut blev det beslutat att lunchrummet skulle vara

avskilt fran allmanheten.

2.2.2 Intervjuer

Innan vi paborjade vart arbete hade vi redan etablerat en kontakt pa kommunen. Vi var
darfor redan medvetna om att de skulle infora aktivitetsbaserat kontor. Denna
kontaktperson formedlade oss sedan vidare till andra anstdllda pa férvaltningen som vi

tog kontakt med och fragade om det fanns ett intresse av att delta i var studie.

Vart urval for intervjuer kan darfor ses som ett bekvamlighetsurval da vi fick tillgang till
studiepersonerna via en kontaktperson pa den kommun vi studerade. Studien dmnar
som tidigare namnt att undersoka hur anstdllda i en sarskild kommunal verksamhet
subjektivt resonerar kring 6vergangen till aktivitetsbaserade kontor. Eftersom vart mal
inte ar att kunna gora nagra empiriska generaliseringar, blir en urvalsmetod som stravar
mot objektivitet, exempelvis slumpmassiga urval, inte ndédvidndig. Ur ett annat
perspektiv har bekvamlighetsurvalet dven varit passande da det ar tidseffektivt

(Bryman & Bell, 2015), eftersom vi hade begransat med tid pa oss att utfora studien.

Vart val av intervjuer som metod for datainsamling motiverar vi vidare utifran att det
skulle hjalpa oss att skapa det djup och den forstdelse som vi &mnade med uppsatsen
(Bryman & Bell, 2015). Kvalitativa intervjuer skapar enligt Bryman och Bell (2015) ett
djup snarare an en bredd, vilket var det vi ville uppna for att kunna besvara var
fragestallning. Darmed blev det ocksa naturligt att intervjua ett farre antal anstallda, dar
vi kunde fa mer malande och djupgdende svar. Vi intervjuade atta personer pa
forvaltningen, fyra medarbetare och fyra chefer. Medarbetarna hade tamligen liknande

roller och cheferna var av olika slag, bade mellanchefer och delar av
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forvaltningsledningen deltog i intervjuerna. Med dessa personer fick vi ett flertal

synvinklar som gav en intressant bild med manga nyanser.

Samtliga intervjuer genomfordes pa plats pa kommunen mellan datumen 9 och 12 april
2018, varav en intervju sedan kompletterades via telefon den 11 april samma ar.
Intervjuerna genomfordes framst individuellt dar vi delade upp oss under intervjuerna.
Som mest var vi tvd ndrvarande intervjuare samtidigt. Att dela upp oss och agera
intervjuare enskilt under ndgra intervjuer var effektivt ur ett tidsperspektiv da flera
intervjuer kunde genomforas pa samma gang. Vissa av intervjuerna genomfordes i par
och enligt Bechhofer et al. (1984, citerad i Bryman & Bell, 2015) kan detta vara
fordelaktigt. Exempelvis tilldter en situation med flera intervjuare att en mer informell
atmosfar kan skapas och att de tva intervjuarna kan ta olika roller och fokusera pa olika
saker under intervjuns gang (Bechhofer et al., 1984, citerad i Bryman & Bell, 2015).
Dessa potentiella positiva aspekter med att ha fler narvarande intervjuare vid varje
intervju var saledes ndgonting som bortfoll vid de tillfillen dd endast en intervjuare
narvarade. Dock skriver Bechhofer et al. (1984, citerad i Bryman & Bell, 2015) samtidigt
att flera narvarande intervjuare vid ett och samma tillfille i vissa situationer kan
upplevas som pafrestande av intervjupersonen. Detta eftersom denne kan kianna sig
utsatt och som i en slags forhorssituation snarare dn ett samtal. For vara intervjuer ville
vi uppna just en mer avslappnad samtalssituation och darfor ville vi undvika den
motsatta situationen. For att mojliggéra att intervjupersonerna kunde kdnna sig
bekvama nog att 6ppna upp sig planerade vi darfor intervjuarnas roller i de fall vi var
fler 4n en narvarande sa att en av oss huvudsakligen hoéll i intervjun medan den andra
satt mer i bakgrunden. Pa sd satt tinkte vi att forhdllandet mellan intervjuad och

intervjuare skulle bli mer balanserat.

Det finns med andra ord fordelar och nackdelar bade med en respektive flera
intervjuare och i vart fall var det i forsta hand den praktiska tidsaspekten som styrde
antalet intervjuare per intervju. Denna tidsaspekt innefattar bade studiens begriansade
tidsram, men dven de begriansade fonster av tid som intervjupersonerna kunde avvara
for att bli intervjuade. For att kunna genomfdra intervjuerna sa smidigt som moijligt
prioriterades diarmed vara och intervjupersonernas tidsbegransningar framfor vilket
antal intervjuare som intervjupersonen idealt hade foredragit under intervjun. Dock

anser vi inte att kvaliteten pa empirin skulle ha paverkats negativt av detta val da bade
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intervjuerna med en och flera intervjuare upplevs hdlla en god och dndamalsenlig

standard.

Samtliga intervjuer pagick under ungefiar mellan 40-60 minuter vardera. Varje intervju
inleddes med att vi presenterade oss sjdlva, studien och syftet med intervjun. Vi
informerade om att bade kommunen och intervjupersonen i fraga skulle garanteras full
anonymitet och att vi i uppsatsens syfte var intresserade av att fa hora just deras
uppfattningar och  perspektiv. Dessutom presenterades mojligheten  for

intervjupersonen att fa lasa uppsatsen nar den skrivits klart.

Infor intervjuerna hade vi skapat en intervjuguide (se Bilaga 1) med forslag till fragor
som kunde ge intervjuarna vagledning under intervjuernas gang. Intervjuerna var till
stor del semi-strukturerade, vilket innebar att intervjuguiden strukturerats utefter
relativt specifika dmnen men dndda lamnade utrymme for varje intervjupersons
personliga satt att svara (Bryman & Bell, 2015). Foljdfragor anvandes ofta for att bjuda
in till utvecklade resonemang och vi upplevde att detta bidrog till ett 6ppnare samtal och
dialog. Vi utformade och nyttjade dven intervjuguiden och dess fragor pa ett sitt som
mojliggjorde att vi kunde fa de anstilldas egna historier och synvinklar. I praktiken
innebar detta att aven om vi utgick fran intervjuguiden, ledde vi inte undantagslost in
intervjupersonerna pa sarskilda dmnen, rubriker eller fragor, utan lit deras forsta
spontana tankar vara viktigast. Vi hade dven manga fragor som var valdigt generella som
behandlade exempelvis vad den forsta reaktionen till forandringen var, vad den storsta
skillnaden de trodde kunde bli och liknande. Detta gjorde att vi kunde fa en beréttelse
som vi som forfattare inte nodvandigtvis sjalva riktat at ett visst hall och saledes fa mer

genuina historier gillande tankar och kanslor fran de anstallda.

Pa sa satt fick vi svar som skildrade de storsta orosmomenten och férvantningarna utan
att rikta frdgorna at ett sarskilt hall, vilket hjalpte oss att se de sociala fenomenen for vad
de ar. Dock ar vi medvetna, likt Bryman och Bell (2015) skriver, om att en eventuell
begransning med intervjuer kan vara att de lyfter framforallt verbalt beteende vilket gor
att sddana antaganden som intervjupersonen tar for givna kan lamnas osagda. For att
forsoka arbeta runt denna begransning anstrangde vi oss som intervjuare for att be
intervjupersonerna utveckla sina resonemang vid de tillfillen de ndamnde idéer,

resonemang eller begrepp som om de vore sjalvklara.
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Alla intervjuerna spelades in med hjilp av vara mobiltelefoner, efter godkdnnande fran
intervjupersonerna, och inspelningarna transkriberades sedan. I retrospekt ar vi
tacksamma att vi gjorde pa detta satt, eftersom vi dven antecknade under intervjuernas
gang men insag att det var svart att hinna fanga upp allt intervjupersonen sa. Genom att
spela in och transkribera intervjuerna kunde vi fdnga allt det intervjupersonerna
berattade och var forstdelse for materialet 6kade genom att vi kunde ga tillbaka for att
lyssna och ldsa upprepade ganger. Dessa fordelar med transkribering, att de later
forskaren “komma ihdg” allt en intervjuperson sagt och dven uppleva materialet flera
ganger, dr nagra av de som dven Heritage (1984, citerad i Bryman & Bell, 2015) tar upp.
Precis som Heritage (1984, citerad i Bryman & Bell, 2015) namner ar dock en nackdel
med transkribering att det ar valdigt tidskravande. Vi kunde dock till viss del
kompensera for detta genom att genomfora intervjuerna pa ett tidseffektivt satt. Da flera
intervjuer genomférdes parallellt av olika intervjuare slutférdes de snabbt, vilket gjorde
att transkriberingsarbetet kunde genomféras under en relativt kort tidsperiod. Darmed
tog inte intervju- och transkriberingsarbetet alltfor mycket tid i forhallande till hela

projektets tidsram.

2.2.3 Dokumentgransking

Vi har aven genomfort dokumentgranskning dar vi tagit del av bade publika dokument
och organisatoriska dokument (Bryman & Bell, 2015) som vi fatt tillgang till genom vara
kontakter pa kommunen. Vi har anvant oss av dokument da vi skrivit var teoretiska
referensram och dven nar vi utformade metoden. Samtidigt har vi dven fatt ta del av
interna dokument fran kommunen, som bidragit med en beskrivning av deras 6vergang
mot aktivitetsbaserat kontor pa ett tydligt satt. Denna information har ocksd kunnat
anvandas i metoden. Dessa dokument gav oss da bakgrundsinformation som var viktig

for att komma vidare i var studie.

2.3 Genomforande av analys

[ ett tidigt skede av var studie var det faktum att den aktuella forvaltningen hanterade
mycket sekretessbelagd information ndgonting vi dmnade fokusera pa eftersom vi

undrade om detta var forenligt med ett aktivitetsbaserat arbetssatt. Under ett samtal
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med projektledaren for projektet blev vi dock informerade om att ett flertal insatser
hade skett for att sekretessen inte skulle pdverkas av det nya arbetssattet och kontoret.
Darmed dndrades var uppfattning om studieobjektet och vi dvergav ett stort fokus pa
denna aspekt. En annan forestdllning vi hade till en boérjan var att de aldre
intervjupersonerna skulle vara mer skeptiska till 6vergangen till aktivitetsbaserade

kontor dn de yngre. Vi hittade dock inget sddant monster i det empiriska materialet.

Nar det kommer till den analytiska bearbetningen av det empiriska materialet foljde vi
till en stor del Rennstam och Wasterfors (2011) metod for kvalitativ analys. Rennstam
och Wasterfors (2011) foresldr att kvalitativ analys kan genomféras genom tre olika
steg: sortering, reducering och argumentation. Det forsta steget, sortering, handlar
enligt forfattarna om att skapa ordning i det kaos som ett valdigt stort och rikt empiriskt
material kan innebdra: att skapa sig en 6verblick. Vart material kan sagas ha sorterats
genom tvd huvudsakliga “episoder”. I den forsta episoden bekantade vi oss med
materialet for forsta gangen sedan transkriberingarna: laste det upprepade ganger och
forsokte se monster i citaten. Har sorterade vi materialet efter valdigt empiri- och
intervjunira kategorier, ganska likt teman i en intervjuguide. Eftersom vara fragor var
semi-strukturerade sa gick kategoriseringen tidmligen enkelt, dd materialet redan fran
borjan tillhorde vissa kategorier. Denna forsta sorteringsepisod gav oss kategorier som

exempelvis ledarskap, inledande reaktioner och synlighet.

Den andra episoden av sortering borjade genom att vi dndrade var fragestallning till den
nuvarande. Vi sorterade och kategoriserade sedan materialet utefter vilka olika svar
citaten gav pa fragestidllningen. Materialet fick dirmed en ny struktur med kategorier
som framkom av tolkningar snarare dn det som explicit stod i materialet. Vi fragade oss
sjalva “Vad handlar det hdar om under ytan?” och skapade utifran detta nya kategorier. Vi
utgick fran de citat som valts i episod ett av empirianalysen, men gick dven tillbaka till
den storre samlingen av citat for att titta pd dessa citat “med nya 6gon”. I manga fall

anvande vi da citat som vi inte gjort till en borjan.

Fortsattningsvis handlar reducering enligt Rennstam och Wasterfors (2011) om att valja
ut vilka delar av ett stort material som ska anvandas, eftersom det inte ar magjligt att fa
med alla citat. Har ar tanken att ge en god representation av materialet och att inte

kompromissa med de intressanta nyanserna i materialet trots att man gallrar
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(Rennstam & Wasterfors, 2011). Var reduceringsprocess gjordes utifran tanken att vélja
citat i de olika teman vi skapat som bast illustrerade vad respektive tema handlade om. I
vissa fall fanns det exempelvis flera citat som podngterade samma sak och da kunde de

mest illustrativa citaten valjas for att representera den undergruppen av citat.

Nar det kommer till det sista steget, att argumentera, handlar detta enligt forfattarna om
att argumentera for sitt resultat med hjalp av stéd fran empirin och i férhallande till
tidigare forskning (Rennstam & Wasterfors, 2011). Har skriver Rennstam och
Wasterfors (2011) att forfattarna metaforiskt lyfter blicken och tar resonemanget till en
mer abstrakt teoretisk nivd. Var argumentation skedde framfoérallt i diskussionen
eftersom det var dar vi positionerade var empiri i forhdllande till Bean och Eisenbergs
(2006) artikel. Det var dven dar vi diskuterade med hjilp av vara valda teoretiska
perspektiv for att kunna gora en distinktion fran Bean och Eisenbergs (2006) befintliga
teori. Malet var har att tydligt redogéra for hur var studies resultat forholl sig till

tidigare teori och forklara for lasaren hur resultatet bidrar till den befintliga litteraturen.

Avslutningsvis podngterar Rennstam och Wasterfors (2011) att de tre stegen i
analysprocessen inte dr satta i sten, utan att processen ar mer organisk dn sa och att
stegen exempelvis kan flyta in i varandra. Detta marktes av i var analysprocess bland
annat i de tva episoderna av sortering som vi genomforde. I den forsta episoden av
sortering borjade vi dven reducera materialet, innan vi bytte riktning for analysen med
den nya fragestallningen. Detta innebar att vi blev tvungna att ga tillbaka till att sortera
pa nytt och efter det reducera materialet igen baserat pa de nya forutsattningarna. Att
analysen bytte riktning efter den forsta episoden av sortering och latt reducering ser vi
inte som en svaghet i processen utan snarare som nagonting som lat oss bli mer bekanta
med materialet vi arbetat med. Genom att pa ett siatt borja om upplevde vi att vi kunde

lyfta vara tolkningar i analysen till en mer abstrakt niva.

2.4 Tillforlitlighet och dkthet

Inom metodlitteratur finns det en stark asikt om att studier av kvalitativ karaktir inte
ska bedomas med hjalp av validitet och reliabilitet utan med tillférlitlighet och dkthet
(Bryman & Bell, 2015).
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Nagra vagledande kriterier for att kunna bedoma tillforlitlighet ar trovardighet,
overforbarhet, palitlighet och den maojlighet som finns att konfirmera. For att sdkerstalla
trovardighet kan man anvanda sig av respondentvalidation (Bryman & Bell, 2015). I vart
fall har en av de intervjuade, var kontaktperson, fatt lasa var uppsats under arbetets
gang och har inte framfort nagra synpunkter pa materialet som missvisande. Gallande
palitlighet, alltsd huruvida resultatet speglar den verklighet som finns (Bryman & Bell,
2015), ar det vardefullt att beakta att vi har ett socialkonstruktionistiskt perspektiv pa
amnet for var studie. Vart material speglar sdledes en subjektiv verklighet som pa intet
vis behover vara den enda eller mest “sanningsenliga” verkligheten. I koppling till
samma kriterium forsakrade vi daven respondenterna om att vi kunde garantera
anonymitet bade gillande vilken kommun det ror sig om samt vilka vi intervjuat. Detta
gjorde forhoppningsvis att de kdnde sig bekvdma med att arligt svara pa vara fragor.
Mojlighet att konfirmera innebar att man ska agera i god tro och kunna bevisa detta,
eftersom objektivitet inte dr en mojlighet (Bryman & Bell, 2015). Vid intervjutillfallena
presenterade vi, som tidigare namnt, vart arbete och dess bakgrund samt hur vi hade
tankt kring studiens innehall. Vi forklarade da att empirin skulle vara vagledande for var
teori, och att vi i nuldget darfor inte hade en klar bild av vad vart fokus pa
aktivitetsbaserade kontor skulle vara. Genom att vara tydliga med sammanhanget
intervjuerna skulle anvandas i, vilket vi har stod for i vara transkriberingar, och att detta

sedan efterfoljdes, anser vi att vi har uppfyllt kriteriet mdjlighet att konfirmera.

Akthet kan i sin tur behandlas utifran kriterierna rittvis bild, ontologisk autenticitet,
utbildande autenticitet, katalytisk autenticitet och taktisk autenticitet (Bryman & Bell,
2015). Vid samtliga intervjutillfallen erbjod vi respondenterna mojlighet att fa ta del av
resultatet i form av den fardiga uppsatsen. Vetskapen om att vi kunde komma att
presentera materialet for berérda pda kommunen fungerade som ett incitament for att
jobba ndra materialet, och att alltid ha i dtanke att inte gora for svepande tolkningar.
Vara transkriberingar utférdes pa en mellanniva som innebar att varje ord skrivs ner
(Lundahl & Skarvad, 2016), for att kunna fanga nyanser i materialet. Detta innebar dven
att vi pa ett enkelt satt kunde sdkerstilla kontexten for citaten vi sedan plockade ut.
Ambitionen var att de anstallda skulle kunna ta del av var rapport och kunna kianna igen
sig i materialet, och inte att deras tankar och asikter pa ndgonting sitt hade blivit

forvanskade. I vart empiriavsnitt har vi anstrangt oss for att redogora tydligt for nar det
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ar ett faktiskt citat som presenteras, och nar det ar var egen tolkning. Mot bakgrund av
dessa insatser, bedémer vi att vi har presenterat en rattvis bild gallande de som deltagit
i studien. Gallande ontologisk autenticitet ar det mojligt att genom att ge de anstillda
mojlighet att fa prata om och artikulera deras tankar och asikter kring
aktivitetsbaserade kontor i intervjusammanhang, sd far de en mojlighet att 6ka sin
forstaelse angdende dmnet (Bryman & Bell, 2015). Huruvida detta har astadkommits ar
dock svart for oss att bedoma da vi dnnu inte har haft ndgon egentlig aterkoppling med

intervjupersonerna.

Mot bakgrund av detta bedémer vi avslutningsvis kvaliteten pa uppsatsen som tamligen
god eftersom vi har haft ett flertal kriterier for tillférlighet och dkthet i dtanke i arbetet

med var studie och dartill har gjort riktade insatser for att uppfylla dessa.
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3. Teoretisk referensram

Foljande avsnitt presenterar forst en beskrivning och litteraturgenomgang av
aktivitetsbaserat kontor med den tidigare forskning som finns pd omradet. Darefter
introduceras det teoretiska perspektiv som kommer att anviandas som utgangspunkt for
att kunna fordjupa forstdelsen for aktivitetsbaserade kontor i dvergangsfasen. Det
teoretiska perspektivet utgors av sensemaking i organisationer, och mer specifikt
sensemaking vid overgangen till ett platslost arbetssatt. Vilket dven utgor teorin som vi
dmnar utveckla. Aven teorier rorande behov av tillhorighet belyses, bade ur ett strikt

tillhorighetsperspektiv men dven utifran Social Identity Theory.

3.1 Aktivitetsbaserat arbetssatt

3.1.1 Vad ar aktivitetsbaserade kontor?

Begreppet aktivitetsbaserade kontor introducerades formellt forst i Stone och Luchettis
(1985) artikel “Your office is where you are” fran 1985. Forfattarna beskriver konceptet
som ett slags mangfaldigt kontorslandskap med olika zoner utformade for att lampa sig
for olika typer av arbetsaktiviteter. Pa sa satt kan exempelvis en anstédlld som behéver
koncentrera sig satta sig i en tyst zon, medan grupper i diskussion kan valja en mer
motesanpassad zon. Detta menar forfattarna skapar ett flode pa arbetsplatsen samtidigt
som det bjuder in till samarbete. I artikeln kontrasteras aktivitetsbaserade kontor i
forhallande till 6ppna landskap, dar forfattarna menar att en mer aktivitetsanpassad
arbetsplats kan motverka de upplevda negativa effekterna av de 6ppna landskapen.
Exempelvis antas de oppna landskapens hoga ljudnivaer forsvinna, eftersom den
aktivitetsbaserade arbetsplatsen har olika zoner for olika typer av arbete. I denna férsta
genomgang av aktivitetsbaserade kontor slapps inte helt tanken pa en egen arbetsplats.
Snarare menar Stone och Luchetti (1985) att medarbetare behdver en liten, egen och
permanent arbetsplats for att skapa stabilitet i ett kontorslandskap som i 6vrigt ar

standigt i rorelse.

I senare skrivelser kring aktivitetsbaserade kontor frangds denna idé om att varje
anstdlld maste ha en personlig arbetsplats. Istéllet antas aktivitetsbaserade kontor vara
synonymt med helt icke-territoriska arbetsplatser dar de anstdllda kontinuerligt under
dagen valjer aktivitetszon utefter den typ av arbete de ska utféra for stunden (se
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exempelvis Rolfo et al., 2018; Van der Voordt, 2004; Appel-Meulenbroek et al., 2011;
Brunia et al., 2016; Gerard Hoendervanger et al., 2016). I skrivelserna av bade SKL
(2014) och Leesman (2017) laggs aven storre fokus, jamfort med de initiala tankarna
fran 1985, pa att analysera en organisations arbetssatt och behov innan genomférandet
av aktivitetsbaserade kontor for att den nya arbetsplatsen ska framja och vara anpassad

till de aktiviteter som medarbetarna i organisationen dagligen behéver utfora.

3.1.2 Forskning kring aktivitetsbaserade arbetsplatser

Sedan uppkomsten av konceptet aktivitetsbaserade kontor under 1980-talet har
flertalet studier gjorts pa omradet. Sarskilt ar det manga forfattare som fokuserar pa
aktivitetsbaserade kontor ur perspektivet “anstalldas tillfredsstallelse”. Enligt Brunia et
al. (2016) beror exempelvis de anstalldas tillfredsstallelse av ett aktivitetsbaserat kontor
bade pa de fysiska aspekterna av kontoret, hur miljon ar utformad, men dven pa hur
implementeringsprocessen fungerade. Dartill kom Rolf6é et al. (2018) i sin forskning
fram till att anstillda ofta dr ndjda just med de fysiska aspekterna av de nya
aktivitetsbaserade kontoren, dven om det ocksa visade sig att kommunikationen inom
olika team forsamrades. Utifran en annan stindpunkt menar fortsattningsvis Gerard
Hoendervanger et al. (2016) att tillfredsstallelse med aktivitetsbaserade kontor beror pa
hur ofta de anstallda byter aktivitetszon under sin arbetsdag, diar de som byter oftare ar
mer tillfredsstdllda. Denna slutsats kan sdgas utmanas av Wohlers et al. (2017), vars
forskning visar att tillfredsstillelsen med kontoret beror pd hur aktivitetszonerna
anvands, och om aktiviteterna som utfoérs passar zonen, snarare an att de anstdllda byter
zon. Vidare foreslar Appel-Meulenbroek et al. (2011) att aktivitetszonerna i ett
aktivitetsbaserat kontor ofta faktiskt anvands pa fel satt och att det, i linje med vad
Wohlers et al. (2017) skriver, kan leda till bland annat otillfredsstillelse hos de

anstillda.

Med andra ord fokuserar de ovan namnda studierna till storsta del pa den
tillfredsstallelse eller otillfredsstallelse som uppkommer i kontakten mellan individ och
fysisk milj6. Aven om Rolfé et al. (2018) nidmner kommunikation i team, dr just
tillfredsstéllelse i anknytning till den sociala dimensionen inte nagonting som tas upp i
ndgon hogre grad i den tidigare litteraturen. Studierna fokuserar dven pa perioden efter

inforandet av aktivitetsbaserade kontor snarare dn sjdlva 6vergangsperioden.
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Nar det kommer till de studier som har en kvalitativ utgdngspunkt finns det a ena sidan
forfattare som undersoker hur anstédllda argumenterar for och emot férandringen till
aktivitetsbaserade kontor. Hir kommer exempelvis Nasdnen (2017) fram till att en och
samma metafor kan anvdndas som ett verktyg av anstdllda i en organisation bade for att
argumentera for och emot forandringen. Ett liknande resultat finns hos Nasanen och
Vanharanta (2017) vars forskning visar att samma varderingar och idéer kan nyttjas
som kalla for bade for- och motargument mot att arbeta i aktivitetsbaserade kontor.
Fortsattningsvis beskriver Elsbach (2003) att anstilldas personliga identiteter hotas pa
aktivitetsbaserade arbetsplatser nar de inte har mojligheten att “utsmycka” sina
arbetsplatser, gora dem personliga och pa sd sitt visa vem de ar for resten av
organisationen. Forfattaren sag dven att dessa hotade identiteter gjorde att de anstéllda
pa olika satt och med olika medel da forsokte personliggora sina arbetsplatser dnda,
trots att det kanske inte var tillatet. Just att anstdllda pa en icke-territoriell arbetsplats
trots officiella regler kommer att goéra vad de kan for att satta sin pragel pa arbetsplatsen

ar ndgonting som aven Brunia och Hartjes-Gosselink (2009) kommer fram till.

Sdledes har det gjorts ett flertal kvantitativa och kvalitativa studier Kkring
aktivitetsbaserade kontor, diar de flesta fokuserar pa perioden efter inforandet.
Dessutom finns en underrepresentation av artiklar som tittar pa det sociala snarare an
det individuella sammanhanget. Detta innefattar artiklar som belyser hur
aktivitetsbaserade kontor paverkar anstilldas identiteter, dar deras unika personliga

identiteter primart lyftes fram.

3.2 Teoretiska perspektiv
3.2.1 Sensemaking i organisationer

Sensemaking—att ge mening at ndgonting—kan pa ett 6vergripande plan beskrivas som
den process genom vilken madnniskor soker forsta situationer som for dem ar tidigare
okdnda, tvetydiga, forvirrande eller som pa andra sitt strider mot deras forvantningar.
Processen yttrar sig i ett aktivt konstruerande av en verklighet utifran situationen man
soker forsta, varefter tolkningar av denna konstruerade verklighet fungerar for att

ytterligare kunna ge mening at och forsta situationen (Maitlis & Christianson, 2014).
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Organisatorisk sensemaking beaktar i sin tur den sociala kontexten som fundamental,
och beskriver foljaktligen sensemaking som den process genom vilken aktdrer i en
organisation tolkar situationer utifrdn interaktion med andra aktorer. Pd sd vis
konstruerar de en verklighet som for dem ar begriplig och tilldter ett kollektivt
handlande (Maitlis, 2005 citerad i Maitlis & Christianson, 2014). Den sociala processen
ses alltsd som avgorande for hur organisationsmedlemmar forstar och ger mening at
komplexa organisatoriska sammanhang associerade med tvetydighet och osdkerhet.
Organisatorisk sensemaking kan genom detta anvandas i syfte att forsoka forklara flera
olika aspekter av organisationer, som exempelvis organisatorisk forandring (Maitlis &

Christianson, 2014).

Eftersom att vi studerar en kommun under 6vergangen till aktivitetsbaserat kontor ar
sensemaking ett sarskilt fortjanstfullt perspektiv. Detta eftersom kommunens anstallda
annu inte har ndgon konkret referensram for vad aktivitetsbaserat kontor innebar annat
an de diskussioner och den planering och information som de varit involverade i eller
delgivits. De har inte personligen upplevt aktivitetsbaserat kontor i praktiken, utan har
endast andrahandsinformation att forlita sig pa gallande vad aktivitetsbaserat kontor
betyder. De medel de har tillgangliga i nulaget for att forsta och ge mening at fenomenet

ar saledes framst den sociala processen.

3.2.2 Platslost arbetssatt och sensemaking

Bean och Eisenberg (2006) ar tva forfattare som studerat hur ett platslost arbetssatt
triggar sensemaking i organisationer. Detta ar en av fa studier av kvalitativ karaktar som
fokuserar pa sensemaking innan inféorandet av detta arbetssatt, samtidigt som de ser till
forestdllningar och kanslor. Enligt forfattarnas analys fanns det tre diskursiva faktorer,
aven kallade “systemiska ankare”, som spelade en avgorande roll for hur anstillda
forstod och forholl sig till en Overgang mot platslost arbetssatt, vilket de Kkallar
nomadiskt arbete. Dessa tre faktorer eller ankare benamner forfattarna som identitet,

kultur och struktur.

Identitet, i form av en stridighet gentemot den nuvarande identiteten, dr den forsta
faktorn som Bean och Eisenberg (2006) menar pa kan trigga sensemaking vid

overgangen till platslost arbetssatt. Detta eftersom det platslésa kontoret innebar en
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forlust av olika fysiska identitetsmarkdrer som for personen i fraga definierar vem de ar
pa jobbet. De menar pa att exempelvis chefer far svarare med sin identitet dd dessa
behdver forandras utan egna kontor eller platser. I forfattarnas forskning fann de att
chefer hade svart med identifiering som chef da de girna ville ha sina egna rum, lite som
en statussymbol. Samtidigt gick det platslosa kontoret emot identiteten pa ett satt dar
anstdllda ansag sig behova sina fasta arbetsplatser for att kunna stimma 6verens med
sin jobbidentitet, det vill sdga hur man identifierar sig sjdlv pa jobbet. Dock ndimner Bean
och Eisenberg (2006) dven att vissa anstdllda forsokte att omdefiniera sin uppfattning
av vad en viss identitet innebar, for att kunna hantera att identiteten forandrades. Detta

skulle kunna kallas en slags stegvis sensemaking.

Vidare ar kultur den andra faktorn som utloste sensemaking under en 6vergdng till
platslost arbetssatt i fallforetaget (Bean & Eisenberg, 2006). Har handlar det enligt
forfattarna om hur anstéllda skapar en forstdelse for “hur saker gors” inom féretaget och
hur dessa forandras med en overgang till ett arbetssatt utan fasta platser. En 6évergang
till detta skapar sdledes enligt forfattarna svarigheter att hantera forandringar kring
saker som tas for givna i en organisation, bade sett till teknologi, kladsel och hur
anstallda standigt kommer och gar. Det skapar ett problem i kulturen dar de aktiviteter
och beteenden som tidigare varit sjdlvklara far nya former av meningar an tidigare
(Bean & Eisenberg, 2006). Detta gor att de satt pa vilka aktiviteter “alltid gjorts” kan bli
svara att bibehdlla i ett sddant nytt arbetssdtt. Darmed menar Bean och Eisenberg
(2006) att det framkallar sensemaking for att forstd dessa forandringar som kan ske

kulturellt sett i organisationen.

Avslutningsvis ar den tredje faktorn enligt Bean och Eisenberg (2006) strukturen, dar
sensemaking triggas av framforallt det forflutna. Har handlar det om att sensemaking
triggas av att anstéllda inte kanner till det framtida forhdllandet mellan foretaget och
sociala strukturer, dar viljan finns att forsoka forsta dessa. Detta uppstar i de anstélldas
olika anstrangningar att artikulera ett okédnt eller framviaxande forhédllande mellan
foretaget och sociala strukturer. Samtidigt sker det dven i sociala strukturer mellan
arbetstagaren och interna sociala strukturer, som ekonomi och makt. Med detta sa
tenderar man att fokusera pa hur det tidigare varit da det finns en osidkerhet i hur

framtiden kommer att se ut. Detta genomfors for att anstdllda ska kunna forsta sina
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positioner i foretaget och forsoka forstd hur denna kommer se ut efter inforandet av

platslost kontor.

Enligt forfattarna spelar dock samtliga faktorer in pa varandra och skapar en form av
sensemaking for en dvergdng mot ett platslost kontor. Artikelns teoretiska bidrag har
diskuterats och citerats i flertalet andra artiklar. Artikeln har dven utvecklats i framst en
studie som haft kvalitativ karaktar och behandlat liknande fenomen. I den artikeln, som
tidigare diskuterats, var retorik det som framkom som den viktigaste faktorn, dar
framforallt tvetydighet var en viktig aspekt (Nasdnen & Vanharanta, 2017). Trots att
artikeln citerats och daven utvecklats en viss del sd diskuteras samtidigt den begransade
forekomsten av teoretiska och kvalitativa studier inom just platslos och flexibel
arbetsplats, dar fler studier om hur manniskor talar och forstar sig pa en sadan form av

forandring efterfragas.

[ var studie har vi hittat andra faktorer som ar av betydelse vid sensemaking under
overgangen till aktivitetsbaserade Kkontor, vilket gor att vart material indikerar
nagonting ytterligare dn det som Bean och Eisenberg (2006) fokuserat pa. Vi har funnit
framforallt en annan aspekt som ar av stor betydelse och kompletterar en av dessa tre
ankare, en utveckling som vi kommer att presentera nedan. Genom denna nya aspekt
amnar vi fylla en teoretisk lucka som vi anser finns i denna artikel, eftersom vi genom
var studie funnit andra patagliga dimensioner som artikeln inte later sig forklara. Detta
eftersom flertalet av de viktigaste resultaten i vart material inte behandlas i deras
teoretiska ramverk, vilket visar pad att vi funnit andra nyanser dn vad forfattarna
kommer fram till. Sdledes betyder detta att vi funnit viktiga empiriska resultat som inte

later sig forklaras av tidigare forskning.

Figur 1 ar skapad av oss for att illustrera Bean och Eisenbergs (2006) tre ankare for
sensemaking vid dvergangen till aktivitetsbaserade kontor. Teorin kring dessa ar vad vi
amnar komplettera med var studies slutsatser (bild omarbetad fran Open Clip Art

Library, 2014).
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Figur 1.

Identitet Kultur Struktur

3.2.3 Behovet av tillhorighet

Behovet av tillhorighet ar en kraftfull, grundlaggande och genomgripande mansklig
drivkraft. Tidigare forskning pa manskliga motivationsfaktorer har fokuserat behov av
makt, bedrifter, narhet, godkdnnande och, i en mindre utstrackning, dven anknytning
(Baumeister & Leary, 1995). Behovet av tillhorighet ar enligt Baumeister och Leary
(1995) en viktig motivationsfaktor hos de flesta manniskor. Detta behov av att kdnna
tillhorighet med andra harrér ur en strdvan av att kdnna att man har ett syfte

(Baumeister & Leary, 1995).

Manniskor har saledes en stark drivkraft att skapa och bibehalla vardefulla, varaktiga
och viktiga mellanmanskliga relationer (Baumeister och Leary, 1995). Baumeister och

Leary (1995) framhaver framforallt tva kriterier som n6dvandiga for att uppna detta:

1) Upprepade interaktioner inom en avgransad grupp av manniskor;
2) Ett sammanhang for dessa interaktioner som ar nagorlunda stabilt och inkluderar
omsorg om varandra och som bygger pa att alla personer i sammanhanget har

nagonting gemensamt.

Detta betyder att man har upprepade interaktioner med en grupp som exempelvis ett
kompisging eller kollegor pa jobbet. Samtidigt ska denna grupp da ha nagonting som ar
gemensamt, vilket skulle kunna vara intressen eller arbetsuppgifter pa en arbetsplats,
dir den enes jobb mojliggéor nagons annans arbete. Pa sa satt finns ett 6msesidigt
intresse for varandras valbefinnande och formaga att prestera. Foljaktligen ar
interaktioner med en stindigt fordanderlig sekvens av manniskor inte lika

tillfredsstallande for ens behov av tillhérighet som upprepade interaktioner med samma
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uppsattning manniskor i ett tryggt sammanhang. Dartill finns det en miniminiva av
mellanmaénskliga relationer som manniskor kdnner behov av att skapa, och nar denna
har uppnatts minskar behovet av att skapa nya. Det ar sdledes kvalitativa egenskaper

snarare an kvantitativa som styr behovet (Baumeister och Leary, 1995).

Vidare kan identitet och den sociala kontexten, som tillhorighet bygger pa, sdgas vara
tatt sammanldnkade. Ashforth och Mael (1989) skriver att Social Identity Theory i
grunden bygger pa att det finns ett behov hos manniskor av att gruppera sig for att
forsta sin omvarld och genom detta kdnna tillhorighet. Identifiering handlar da om en
kinsla av tillhorighet (Ashforth & Mael, 1989). Det finns tva typer av identiteter som
antas sprunget ur detta: den personliga identiteten som representerar exempelvis
personlighetsdrag, intressen och individuella formagor. Samt den sociala identiteten
som representerar viktiga grupptillhorigheter, exempelvis nationalitet, yrke eller kon.
En grupps sirdrag och dess framgangar och motgdngar anses ddrmed som
sjdlvupplevda av den individuella gruppmedlemmen. Personen uppfattar darmed
gruppens 6de som sammanflatat med sitt eget (Ashforth & Mael, 1989). Manniskor
tenderar att anamma en social identitet for att minska osdkerheter och hdja sin egen
sjalvkansla (Hogg, 2001). Denna teori forklarar sdledes varfor manniskor tenderar att
kategorisera sig sjalv och andra i olika grupper, och varfér man faster vikt vid just en

viss grupp for att kianna tillhorighet i olika situationer.
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4. Resultat

Nedan kommer vara empiriska fynd att presenteras. Det forsta avsnittet kommer att
redogora for hur anstdllda skapar betydelse av aspekter gillande aktivitetsbaserat
kontor som en forlust av ett sorts baslager. Efterféljande avsnitt behandlar hur ett
aktivitetsbaserat kontor upplevs kunna bli som en labyrint av de anstdllda. Sedan
kommer ett avsnitt om hur detsamma kan ses som ndgonting som kan splittra “flocken”.
Vidare presenteras ett avsnitt om hur det nya kontoret och den digitalisering som
medféljer innebar en vag mot framtiden enligt de anstdllda. Avslutningsvis

sammanfattas samtliga delar i ett slutligt avsnitt.

4.1 Empiri

4.1.1 Forlusten av en fast arbetsplats som baslager

En av de mest konkreta fordndringarna som aktivitetsbaserat kontor innebar ar
forlusten av en fast egen arbetsplats. Foljande citat illustrerar hur denna forlust

uppfattas bland de anstallda:

“Men jag tror att den stérsta farhdgan nu dr det hdr att vi inte kommer ha egna
platser éndd. Fér nu, dven om det inte dr sa bra nu, sd har vi ju en egen plats att
ga till, man behéver inte alltid packa ihop allt man sitter med och man kanske kan
ldmna ndgonting och komma tillbaka och veta att det ligger kvar ddr.”
(Medarbetare 3)

“Det har betytt foér mig vdldigt mycket [att ha eget skrivbord]. Nej men dels har

jag ju stolen instdlld efter mig, datorn instdlld efter mig, jag har en del pdrmar,

som man inte far ha men jag har ju det éndd som jag kan ldmna kvar. Och mina

pennor, och lite saker som man jobbar med som man kan ldmna. Man kan ldmna,

man vet vart man ska sitta... Och ibland sG har man brdttom fran jobbet, sa kan

jag lémna det hur det ser ut. Jag behéver inte géra snyggt, det kan vara sG som
det dr. [...] Och sen om jag gdr ivég pd ett méte eller Gker ivig s mdste man
plocka ihop och undan efter sig och sen tillbaka... alltsa det blir jdtterérigt.”

(Medarbetare 2)
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“[...] jag vet ju ndr jag kommer till jobbet, var gdr jag och det férsta jag gor, jag
gar till mitt skrivbord, sétter igdng min dator, hdnger upp min jacka liksom, och
ddr ligger mina papper just det, det ddr skulle jag géra idag, sa att ja, det dr ju
bekvdmt och effektivt forstds att veta precis var man ska bli av nér man kommer
pd morgonen och att man vet vilka som sitter runtomkring dr ocksd en férdel,
eftersom det dr dem jag jobbar ndrmast med. Sa det dr klart att det dr positivt pd
mdnga sdtt att ha ett eget skrivbord.” (Chef 1)

Citaten ger en samlad bild av den egna platsen som ett slags “basldager”, en plats att alltid
ha mojlighet att atervinda till. Aven om de anstillda inte bestiger berg pé arbetstid, s&
har de i manga avseenden krdvande arbetsuppgifter. “Baslagret” innebar darmed
bekvamlighet och trygghet, eftersom det fungerar som en avlastningsplats for diverse
egna och arbetsrelaterade foremal som skulle vara besvarliga att standigt bara runt pa.
Dessutom uppfattas basldgret som en sdker plats for forvaring av dessa foremal, likt ett
naste eller hem. Citaten visar dven pa hur anstéllda upplever sin typiska arbetsdag som
ganska fragmenterad, med olika moten som avldser varandra och andra avbrott. Da kan
det egna skrivbordet jamforelsevis ses som en trygg och fast punkt: en plats som inte
forandras utan ser likadan ut som nar man sist lamnade den. Det blir da enkelt att dyka

tillbaka in i det arbete man holl pa med innan avbrottet.

Det finns dven en frihet i att kunna ldamna arbetsplatsen oavsett tillstand, och att inte
behdva stida undan efter sig varje gang man gar darifran. Samtidigt ar det bekvamt att
platsen dr anpassad utefter ens egna behov, sa att man inte behdver ateranpassa sin
arbetsplats varje gdang man kommer till den. Detta skulle kunna liknas vid friheten man
har att moblera, dekorera och stoka ner sitt eget hem: man far géra som man vill

eftersom att man bor dar.

Det fanns dven de som bekymrade sig 6ver att effektiviteten skulle paverkas negativt till
foljd av forlusten av “baslagret” i det nya aktivitetsbaserade kontoret, vilket illustreras i

foljande tva citat:

“Just de ddr sma effektiva liksom nedslagen man gér pd sin egen arbetsplats, det
kommer ju inte heller kunna géra sen om man dr borta mer dn tva timmar. Da
mdste vi hitta en ny plats. [...] Det dr nog det hdr med ineffektivitet fér att man

mdste gd och leta upp nya platser under dagen och om jag ldmnar min plats mer
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dn tva timmar sG mdste jag leta efter en ny plats. Sa att, risk for att det blir
ineffektivt arbete.” (Chef 1)

“Det dr att man inte har sin plats, det kénns... jag vet inte. Det dr lite stor skillnad
tycker jag. Sdrskilt som jag har vildigt mdnga méten, jag springer fran ett till
annat. Och ibland sG har man lite, vissa papper som man behéver ndgonstans att
ha dem. S@, det dr lite det. Det dr inte sd att jag sitter halva dagen pd samma
arbetsplats och sen ska jag till ndgot méte. [...]” (Chef 2)

Har ges ett intryck av att moéten ute i organisationen ar en vanlig del av chefernas
arbetsdag och att de darfor ar mobila snarare dn stationdra. De verkar ha en bild av att
deras roll innebar att de ska vara sa effektiva som mojligt, vilket exemplifieras i citaten
ovan. Cheferna berattar diar om hur de i nuldget brukar “mellanlanda” vid sina skrivbord
mellan moéten for att kunna nyttja dven den tiden for arbete. Bada cheferna hanvisar till
att de ofta lamnar sitt skrivbord under dagen for att gd pa moéten men att de garna vill ha
en plats att dterkomma till. Skrivbordet blir &ven har som ett slags baslager: en fast plats
dit man kan komma och ga under dagen for att uppratthalla den 6nskade effektiviteten.
Nar organisationen oOvergatt till ett aktivitetsbaserat kontor kommer detta “baslager”

foljaktligen att forsvinna, vilket cheferna ovan alltsa ser pa med oro.

4.1.2 Aktivitetsbaserat kontor som en labyrint

Foljande avsnitt kommer att redogora for hur anstillda skapar betydelse av aspekter
gallande aktivitetsbaserat kontor som att ge sig in i en “labyrint”, med tillkommande oro

och stress.

Intervjupersonerna uttryckte en del praktiska orosmoment gillande hur de ska hitta
varandra i det nya aktivitetsbaserade kontoret, eller att hitta en lamplig arbetsplats
overlag. De var oroliga for att de skulle behdva ga runt och leta efter varandra eller en

arbetsplats och att detta skulle uppta mycket tid:

“Det ddliga dr ocksd, att man kanske inte ér nédra de personer man har mest
kontakt med eller behéver ha kontakt med. Utan man madste leta, det dr ddligt
tycker jag. Fér att det kommer kanske ta vdldigt mycket tid om man behéver hitta
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ndgon, sd det dr inte naturligt att den personen sitter ndra, utan du mdste ta reda
pd var han eller hon dr”. (Chef 2)

“Ja, just det hdr, farhdgorna dr ju just det hédr praktiska, att det ska bli svdrare att
fa tag pa folk ndr man behéver fa tag pa folk, vart sitter hon nu dd... Fér som det
dr nu, det blir ju mycket mer effektivt om jag kan fraga kollegan som sitter bredvid
mig dn att jag ska mejla och boka méte med henne och dterkomma till den ddr
kunden med den ddr lilla korta fragan liksom.” (Medarbetare 1)

Sa det tycker jag... skulle vilja ha ett skrivbord, fér jag tycker det kdnns jobbigt att
springa runt och bérja leta, dels fér att man inte har grejer, férst maste man
hdmta sina grejer pd morgonen och sen ska man springa runt och leta ledigt

bord.” (Medarbetare 2)

“Alltsé nu har vi nu har vi ju dnda fasta platser, och vi kommer inte att ha det sen,
och nu kdnner jag att nu vill jag ju ha min plats, men det kommer vi ju inte fd. |[...]
Ja man har sitt skdp och sé far man ta den plats som dr ledig. Och det tycker jag...
Det kéinns jdtterérigt, man kommer pa morgonen och man har ju dnda grejer med
sig och vet inte vart man ska sitta, springa runt och leta efter ledig plats.
(Medarbetare 2)

I samtliga av citaten ovan uttrycker intervjupersonerna alltsd en farhdga om att det
aktivitetsbaserade kontoret kommer att innebara stor forvirring och mycket letande.
Bade letande som i att irra omkring och soka efter en plats eftersom de inte vet var de
ska sitta, men aven letande efter kollegor eftersom de inte langre naturligt kommer att
sitta samlat. Den sammantagna bilden av citaten kan pa sa satt sagas ge intrycket av att
aktivitetsbaserade kontor kan liknas vid en labyrint: en plats av konstant letande som
ger upphov till kianslor av just forvirring, frustration och vilsenhet. Detta eftersom deras
“rotter”, den egna platsen samt den sjdlvklara tillgdngen till arbetskamraterna, rycks
upp och de tvingas orientera sig i en slags “labyrint” istdllet. Den férvirrande och snariga
labyrinten ar ndgonting man vill ta sig igenom for att komma ut till dagsljuset pa andra
sidan. Foljande tva citat skulle fortsattningsvis kunna ses som ytterligare exempel pa
hur de anstdllda upplever att deras arbetsplats kommer att bli en slags metaforisk

labyrint:
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“Kanske blir det sd fortsdttningsvis, man kan hitta varandra i alla fall, men, jag
tror inte att det kommer, det blir samma sak ddr kanske mer med rensa bordet
ndr man gdr och ldmna och leta, jag tror det blir mer tryck pa oss ocksd att jobba
hemifran.” (Chef 2)

“Och redan nu kdnner jag att det dr jdttemdnga som bérjade arbeta hemifrén i
mycket stérre utstréickning och jag tror det blir dnnu mer fér det finns inte
jobbplatser fér alla.” (Medarbetare 4)

Dessa tva citat uttrycker namligen idéer om att forhallandena pa det aktivitetsbaserade
kontoret kommer att leda till att allt fler arbetar hemifran. For vad hander om man har
friheten att arbeta varsomhelst, det nya kontoret kdnns som en “labyrint” och den
tydliga plats som man haft pa arbetsplatsen forsvunnit? Kanske ar det da sa att man
hellre flyr denna situation i forman for att arbeta hemifran, dir man kan undvika

forvirringen och frustrationen som en labyrint innebar.

Fortsattningsvis kommer vi att redogora for hur intervjupersonerna i studien pa olika
satt uttryckte att 6vergangen till aktivitetsbaserade kontor utmanade deras syn pa sin
yrkesroll och vad yrkesrollen innebar for dem. Dessa aspekter skulle kunna antas vara
till f6ljd av “labyrinten” och de svarigheter den medfor. Till att borja med foljer tre olika
citat dar tre chefer pratar om just sina roller som chefer i ljuset av aktivitetsbaserade

kontor:

“Jag vill gédrna ha koll pd var mina medarbetare dr och vad de gér i alla fall, som
det kéinns att man har ansvar. Och det dr inte pd samma sdtt, dd mdste man hitta
andra Iésningar [...] Och tillit ocksG mdste man... det dr otroligt viktigt att man vet

att de [medarbetarna] gér det de ska géra.” (Chef 2)

“Ja, alltsd det forsta dr att man inte vet, jag vet ju inte var min arbetsgrupp sitter
fysiskt néir jag kommer till jobbet. Det vet jag ju idag. A andra sidan sé har jag
dem inte sd ndra idag att jag ser liksom att “Ah, det verkar som att de jobbar och
gor sitt jobb’, utan de sitter Gndd en bit ifrén. Sa jag har éndad fértroende for att de
gor det de ska. [...] att den stérsta férdndringen dr inte for medarbetarna utan fér
cheferna [...] Dels att man inte vet riktigt var de [ens medarbetare] dr, och sen att
alla tittar pd var cheferna sdtter sig.” (Chef 1)
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“Man kommer ju inte veta var man har sina medarbetare. Och det har vi évat oss
pd hdr ocksd nu: man far jobba hemma, man fdr sitta pa ett kafé eller pa, utanfér
huset. [...] Och det dr frihet istéillet att man ska sitta fast hdér vid kontoret. [...] jag
har i princip alltid éndad jobbat sa: litat pd mina medarbetare och Igtit dem ta
ansvar sjélv. Men pd ndgot sdtt dr det éndd ganska svdrt och tdnka att vi har den
friheten och att de far friheten.” (Chef 3)

Det dessa citat har gemensamt ar att de tar upp chefernas tankar om att deras satt att
arbeta som chefer kommer att fordndras i ett aktivitetsbaserat kontor. De pratar om hur
det aktivitetsbaserade kontoret kommer att innebdra att de inte kommer att ha
moijlighet till samma direkta kontroll och 6verblick dver sina medarbetare nar de inte
langre har fasta platser. Detta skulle kunna antas vara en férandring som skapas till f6ljd
av den “labyrint” som nu antas uppkomma pa arbetsplatsen, dir man som chef antas
behova forandras for att fortsatt kunna bedriva sin chefsroll pa ett onskvart satt.
Chefernas roller upplevs saledes bli mindre kontrollerande, med ett storre behov av tillit
och fortroende gentemot sina medarbetare nar man befinner sig i den forvirrande
“labyrinten”. Cheferna beskriver att de inte kommer att kunna utféra sitt arbete pa
samma satt langre och citaten ovan skulle darmed kunna ge uttryck for hur de upplever
att den yrkesroll de har idag kommer att férsvinna och ersattas med en ny i och med
“labyrinten”. Samtidigt sager cheferna i citaten att de redan har foértroende for sina
medarbetare och att de later dem ta eget ansvar. Cheferna verkar alltsa pa en och
samma gang siga att de har fortroende for sina medarbetare men att de trots detta
oroar sig over att inte kunna kontrollera medarbetarna i det nya. Kanske ar det ett
tecken pa att just kontrollaspekten ar nagonting de forknippar med chefsrollen och att
oron kring denna aspekt dirmed ar svar att komma ifrdn trots resonemang om

fortroende och tillit.

Vidare fanns det dven en generell oro kring moment som exempelvis hur sekretessen
skulle kunna hallas i och med inférandet av aktivitetsbaserat kontor, da “labyrinten” inte

anses tillfora tillrackligt med sdkerhet. Denna oro illustreras av féljande citat:

“Min férsta reaktion var att jag tyckte att det var jéttetokigt att inte ha egna rum,
ja. Eftersom vi jobbar sG mycket [med] sekretess och vi har sG mycket
telefonsamtal och sa.” (Medarbetare 1)
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Har syns en generell oro som finns hos de som hanterade manga sekretessbelagda
arenden i sitt jobb. Aven om de fitt mycket information och alternativa
kommunikationsmedel sa fanns det dnda en sorts gnagande oro for hur det skulle bli i
framtiden, och hur detta skulle forandra deras satt att arbeta pa. Denna oro skulle kunna
tolkas som att den grundas i att det inte upplevs finnas tillrackligt med sakerhet i det
aktivitetsbaserade kontorets “labyrint”. En labyrint dr en oférutsagbar plats med manga
manniskor i rorelse, med andra ord inte en sdker plats for kansliga drenden. Det
praktiska problemet blir har att de nu inte kommer kunna arbeta pa samma satt som
tidigare utan kommer behdéva se over det nya arbetssittet for att forhalla sig till
“labyrintens” miljo. Det ar dock viktigt att podngtera att en rad olika atgarder tagits for
att sakerstilla sekretessen pa forvaltningen, nagonting som fran borjan inte var tankt,
och detta har lugnat oron for detta avsevart. Trots detta innebdr overgdngen till
aktivitetsbaserat kontor att de behover arbeta pa andra satt dn tidigare och féorandra en

inarbetad rutin i sin yrkesroll.

4.1.3 Aktivitetsbaserat kontor splittrar flocken

Foljande avsnitt kommer att redogora for hur anstdllda skapar betydelse av aspekter
gallande aktivitetsbaserat kontor och ser det som en katalysator for ensamhet och

svarighet med sammanhallning av sin arbetsgrupp.

Ensamhet och sammanhallning var ndgonting som visade sig vara stora orosmoment i
det material vi funnit, det vill sdga ndgonting som flertalet av de anstillda har tankar
kring. De upplever en form av radsla for att drivas bort fran sitt “flock” och sdledes
forlora mycket av den sammanhallning som man tidigare ansett sig ha. | materialet var
det ett flertal aspekter som pavisade dessa kanslor och funderingar och som kommer att

presenteras nedan.

Det fanns ett flertal aspekter som pa ett eller annat satt kan kopplas till just en kdnsla av
splittring hos de anstéllda. Den forsta av dessa var en oro som visade sig hos ett flertal
av de intervjuade: rddslan for att bli allt mer ensam pa arbetsplatsen. I detta
sammanhang ses sjdlvstindighet som ett maste och just forlusten av sin grupp som

tamligen pataglig:
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“Man madste jobba mer individuellt. Tidigare var det ju liksom, till exempel nu, vi
sitter tillsammans om jag har ndgra fragor och funderingar kan jag sitta och
liksom [...] Bolla lite och prata. Men nu mdste man liksom... ta mycket mer ansvar
sjélv, man kan inte ga och leta efter folk i huset”. (Medarbetare 4)

“Ja precis om man liksom, det séimsta... att man kan vara ensam liksom, man vet
inte vart kollegorna dr och det blir lite alltsa den ddr, kanske det blir att man
tappar lite gruppkdnsla i egen enhet man blir liksom stérre grupp”. (Medarbetare
4)

“Vad var det mer som dr ddligt, att man kan kdnna sig ganska ensam fastén det
dr ganska manga som dr runtomkring, eh, ja det ér bara jag men dnda. [...] Ja
precis, det dr inte sd, det kan vara roligt men samtidigt sa kan det vara rétt
ensamt ocksd, du kdnner inte folk sa néra [...] Visst ér det mdanga men dndd, det
handlar inte om hur mdnga personer som finns runtomkring, det handlar om
ocksa vilka personer som finns runtomkring”. (Chef 2)

Har tydliggors kanslan av en framtida ensamhet som aktivitetsbaserat kontor antas
innebara. Radslan for ensamhet speglas bade i en kdnsla av att tvingas till att arbeta mer
individuellt, &ven om detta kanske inte ar 6nskvart, men dven mer patagligt i en stark
kdnsla av en framtid i ensamhet. [ nutid verkar ett flertal arbetsgrupper ha skapat
nagonting som skulle kunna ses som en gemensam “flock” dar ensamheten inte ar lika
pataglig som den forvantas bli efter 6vergangen till aktivitetsbaserade kontor. Detta kan
tolkas som att just det sociala sammanhanget, i form av en enkelhet att exempelvis finna
sin arbetsgrupp, ar en trygghet for anstallda. Forlusten av detta ar associerat med en oro
och frustration. Denna trygghet verkar heller inte enbart vara associerad med praktiska
faktorer, som att finna varandra for jobbrelaterade problem. Snarare verkar det dven
handla om en form av trivsel och nara relationer. Exempelvis pratar Medarbetare 4 om
vikten av gruppkansla och Chef 2 namner att en negativ aspekt med att sitta bredvid nya
manniskor varje dag ar att inte kdnna bordsgrannarna pa djupet. Detta kan relateras till
hur de arbetat innan och under 6vergangen till aktivitetsbaserade kontor, dar de varje
dag suttit och samarbetat med samma grupp av manniskor. Denna “flock” blir pa en
arbetsplats ens narmsta kollegor, och dessa nyckelpersoner blir dd avgoérande for att

inte kdnna sig ensam. Nar detta sammanhang ruckas hos de anstillda, vilket de anstallda
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verkar forvanta sig kommer att handa med inférandet av aktivitetsbaserat kontor, sa

skapas en kdnsla av ensamhet: jag maste klara mig utan “flocken”.

Vidare fanns det dven mer malande exempel dar anstdllda belyser just vikten av

“flocken” och radslan for att bli ensam kvar med metaforliknande exempel:

“Ndr det dr ett eget kontor sa blir det aldrig det ddr att ingen sitter bredvid mig.
Det mdrker man ju nu redan bara i matsalen, nér det dr saddr jdttestor matsal,
alltsa det dr ju som en skolmatsal liksom, [...] Men sa kommer man dit, och sG star
man medan man vdrmer sin mat och liksom tittar ut éver hela matsalen och bara
kénner jag ndgon hdr eller ska jag sdtta mig sjélv. Det dr ju inte s att man bara
gdr och sdtter sig hos ndgon man inte kénner, direkt heller.” (Medarbetare 3)

Det var ndgon som sa ‘Ja men det kommer att bli som ndr man dr pd charterresa,
alla gar ner och ldgger sin handduk innan de dter frukost och sen sG ndr man
kommer ner till poolen bara ja hdér ligger min handduk pa den bdsta platsen’, sa.
Eller att man Idgger ut den kvdillen innan, sG vi skojade om det och sa ‘Ja men om
alla Iémnar sina kavajer eller koftor och sa hjélps vi at och hénga ut dem’, sa nér
vi kommer pG morgonen sd bara ‘Hdr har vi tagit en plats till dig.”” (Chef 1)

Har aterspeglas dterigen radslan for att vara ensam och hur viktigt det kan antas vara att
sitta med sina nyckelpersoner. De bada citaten bygger vidare pa vikten av den sociala
kontexten och behovet av ett visst sammanhang pa arbetsplatsen. Det skulle kunna
tolkas som att man ser sina ndrmaste kollegor som en form av “flock” med ett
tillkommande hem, som skanker en trygghet och ett sammanhang. Tryggheten kan har
antas speglas i just behovet av att ha dessa viktiga personer nara. I dessa tva citat
exemplifieras detta tydligt, som i exemplet att blicka ut for att hitta sina egna dar en
farhaga ar att just behova satta sig med manniskor som inte tillhor dessa. Detta kan da
tolkas som just ett behov av ett sarskilt sammanhang likt det man kan uppna med just en

“flock”, dar man hér hemma och har en given plats.

Samma sak géller den medfoljande oron kring hur man ska halla ihop denna “flock”: hur
man ska hjalpa varandra for att fa platser tillsammans i det aktivitetsbaserade kontoret.
Har syns tydligt ett behov som kan motsvaras av att pa en semester med familjen vilja

sitta pa en plats vid poolen dar du exempelvis kan se dina barn eller vid ett parasoll for
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att skydda mot solen, och att “hdlla varandra om ryggen”. Har kan det da vara just vikten

av att ha sina nyckelpersoner nara som fungerar for att ha ett sammanhang pa jobbet.

Vidare kidnde ett flertal av de intervjuade ett sorts behov av att motverka den ensamhet
eller forlust av “flocken” som aktivitetsbaserat kontor kan komma att innebara. Detta

illustreras med nedanstaende citat:

“Vi har ungefir tider nér vi gar till lunch. Man vet att en del dter lite tidigare, vi
brukar ju [gd] tillsammans. Och sen fika, ibland gar man ju pa fika efter
telefontider, men vi har inga fasta traditioner eller... Men vi diskuterade, vi mdste
skaffa sadana, for annars blir det sG att vi sitter pa olika platser och vi tappar den
ddr gruppkdnslan”. (Medarbetare 4)

“[...] Vi ska fika, ha gemensam fika, men det kanske blir mer naturligt ndr vi sitter
utspridda att vi ska trdffas da, da kanske till och med obligatoriskt pd ndgot sdtt
att man ska ta sig tid att man ska komma och fika tillsammans [...] Det beror pd,
men det kan, det dr vdldigt mycket mejl, men vi sitter sd néra sa vi pratar mycket
med varandra. Det dr det jag ska sakna nér vi blir utspridda, ja, sa det pratar vi
ocksa om, det dr viktigt ocksa att trdffas och prata ihop och lite sd, det ger otroligt
mycket trygghet ocksd.” (Chef 2)

Har finns det en tydlig uppfattning om att gemensamma traditioner inte vidmakthalls
eller upprattas i form av exempelvis gemensamma fikastunder sa kommer gruppen att
forsvinna. Detta kan tolkas som just en radsla for att forlora sin viktiga “flock” och sitt
sammanhang och det kan antas att det finns en radsla for att gruppen automatiskt
splittras med aktivitetsbaserat kontor, om man inte aktivt motverkar det. Det kan
forstas som en form av reaktion som kidnns nédvandig for att inte en alltfor stor forlust
ska uppkomma, for att kunna bibehalla gruppen som bidrar med denna trygghet. Om
man da istillet har en trygghet i form av vetskapen om ett mote eller fika med sin
sjalvklara grupp sa kan det antas minska kédnslan av ensamhet och oOka

sammanhallningen av gruppen.

Vidare var dven kommunikationen en aspekt som skapade oro for sammanhallningen av

gruppen:
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“Alla sdger att det dr sG bra for man ska kommunicera och samarbeta men jag vet
inte vad jag har fér behov av det. Vad ska jag samarbeta... jag kommer hit och
jobbar, de jag vill samarbeta med ér ju mina ndrmsta kollegor, det ér dem man vill
ha och prata med. Och dd vet jag ju inte riktigt... vart sitter dom nu dd, nu sitter
jag kanske bredvid ndgon ekonom och de dr sékert jdttetrevliga ménniskor men
de hjdlper ju inte mig i jobbet.” (Medarbetare 2)

“Jag vill nog gérna ha som det hdr: face to face, men det dr ju inte alltid man
hinner. Just nu har jag [manga] medarbetare och de ér mycket ute. De trdffar
kunder och dr pd hembesék. Det blir bade och. Men, men helst vill jag nog prata
[...] Sa det... men, féredrar helst ett samtal f6r man kan se ocksG ndr man har
skrivit ett mail till ndgon sa kan det ju... ibland sa later det vdldigt hdrt pG mail. Sa
det kan ndstan lata som... Jag har mdrkt det att folk kan missférstd det som att de
faren [...] (Chef 3)

“Alltsd jag trivs jattebra med mina arbetsuppgifter alltsa jag dlskar verkligen mitt
jobb och mina kollegor. Och alltsa det dr ju jdtteviktigt liksom, och just det hdér att
vi har ju en sdn hdr relation i min grupp till exempel att vi kan bli irriterade och
frdsa till pé varandra ‘Men nu fdr du vara tyst’ [...]. Och just det hér att vi har s
bra arbetskollegor och sa, sa funkar det. Skulle man sitta med ndgra som man
knappt vagar sdga till da skulle det bli jéittejobbigt.” (Medarbetare 1)

Det nuvarande arbetssittet som innebar tat och upprepad kontakt med sina narmsta
medarbetare kan sdgas ha fostrat ett klimat inom sin “flock” som mojliggor en
avslappnad och praktisk kommunikation. Samtidigt finns det aterigen en oro for att det
aktivitetsbaserade kontoret ska innebdra att sammanhdllningen bryts: att man inte
kommer att kunna sitta och kommunicera med ratt manniskor. De du vill kommunicera
med och som du kdnner att du kan saga till kommer inte vara de som sitter narmast dig.
Vidare kan detta skapa en oro fér huruvida man kommer bli ensam: att man inte vagar
saga till langre om nagon stor har rimligen att géra med att man inte kinner personen
tillrackligt val. Samtidigt skapas en kansla av ensamhet av att man foérlorar mojligheten
att kunna prata med sina nyckelpersoner face to face i samma utstrackning. Detta skulle
ocksa kunna ge just de “harda” orden en storre plats med mojliga missforstand och
konflikter som f6ljd. Att kunna sdga till om nagonting ar fel, prata med varandra face to
face och just att kunna samarbeta med de personer som man anser viktigast for ens

arbete, upplevs som svarare med aktivitetsbaserat kontor.
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4.1.4 Mot framtiden

Foljande avsnitt kommer att redogora for hur anstdllda ser pa aspekter av
aktivitetsbaserat kontor som innebar en overgang till det moderna och nya. Under
intervjuerna var den nuvarande arbetsmiljon ett stindigt aterkommande dmne, varpa
en langtan till den nya arbetsmiljé som aktivitetsbaserade kontor skulle innebédra kan

noteras:

“Jag tror inte att ndgon dr sdrskilt nervés nu infér ndsta flytt utan man ténker att
nu kommer det bara bli bdttre. SG vi ser positivt pd nédsta steg liksom [...] ja men
sen sd tror jag vdl dndd, i alla fall utifran min roll nu dé, att jag kommer kunna
hitta bdttre miljéer eller sG ddr man kan jobba, beroende pd vad man ska géra.
Fér jag kdnner att just nu sd sitter jag knappt vid mitt skrivbord énda.”
(Medarbetare 3)

“Men just nu Iéngtar jag bara efter att det ska bli nytt och fréischt och att det inte
ska Igta och borras éverallt.” (Medarbetare 1)

“Hdr dr det vdldigt trangt, vi sitter, hdr dr det inte sa bra luft under
ombyggnationen och luften dr inte den bésta och vdéldigt trangt. Det ér vdldigt
mycket prat, det dr vildigt mycket, det dr inte riktigt att man tédnker att det finns
vissa mdnniskor som mdste koncentrera sig och jobba och sa. Det vet vi allihop att
det dr tillfdlligt, vi flyttar snart till nya lokaler, sG vi tdnker okej det far vara sa [...]”
(Chef 2)

”Och jag ser ju nu att... att vi har suttit i den hér miljén, vi kommer fa ékade
mdjligheter. Det kommer ju att vara lite tystare zoner, mellanpratzon och dér man
kan prata. Sa att, jag tror att det blir spdnnande. Och ocksd bara det att vad
fantastiskt att faG komma till en ny miljé”. (Chef 4)

Citaten visar pd en forhoppning om att aktivitetsbaserade kontor ska innebdra en
forbattring av arbetsmiljon, med mindre distraktioner och battre mojligheter for
koncentration dn vad det 6ppna landskapet har erbjudit. Vart att dter poangtera ar dock
att de nuvarande lokalerna ar tillfialliga sidana da renovering pagar i de gamla lokalerna.
Det ar darfor mojligt att de negativa aspekterna av det 6ppna landskapet forstarks i och
med de storande momenten som en renovering innebar. Det ar mycket oljud och ont om
utrymme i nuldget. Darfor ar det svart att siga mycket om hur féorhoppningarna hur

aktivitetsbaserat som just en kontorslésning ser ut, annat an att det inte kan bli varre an
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den nuvarande situationen i termer av storningsmoment. Klart ar dock att det finns en
gemensam uppfattning om att de nya lokalerna kommer att bli estetiskt tilltalande och

mer moderna, vilket troligen kommer att ha en positiv inverkan pa de anstalldas trivsel.

Aven den omfattande digitaliseringen var ett terkommande dmne i intervjuerna.

Genomgdende fanns det ett visst motstand mot digitaliseringen:

“Pdrmarna har vi fatt bort, men det var med stort trauma fér sen fanns ett helt
férrad dér det stod tomma pérmar. Och ndr vi skulle flytta ner hit sa var det jag
som fick réja det ddr, fér ingen mdktade att sléinga en enda pérm, fast de var
tomma. Och det var en del fulla ddr som ingen hade témt. Sa jag stod och sléngde
i stora containrar: bara sldnga sldnga sldnga, for jag tycker det dr sként att bli av
med gammalt skit. Men det var traumatiskt, de [sa]: ‘Slinger du alla nya pdrmar
och ska det verkligen sléngas dér som Iag ddr i containern?’. [...] De dr mer fésta,
ja, och just det hdr att ha kontroll och tro att man tappar kontrollen om man inte
har pdrmar.” (Chef 3)

“Men de behéver arbeta pa ett mer digitalt sétt, for det dr en del av dem som
fortfarande har ganska mycket arbetsmaterial i pappersform i pdrmar, som de
har, nu har vi bara en bokhylla i landskapet och det kommer vi ha sen ocksd, men
nu har man bokhyllan bredvid sin plats.” (Chef 1)

“[...] jag har en del pérmar, som man inte far ha men jag har ju det dnda.”
(Medarbetare 2)

Parmarna kan sdgas representera en vilja att halla fast vid det gamla for de anstéllda,
samt att kunna bibehalla kontroll. Aven om behovet av pidrmar inte langre ar lika stort,
tanken ar att mycket istdllet ska dverforas digitalt, sa vill anstdllda dnda behdlla dem.
Framforallt medarbetarna litar inte fullt ut pa att det digitala arbetssattet ska bli en
forbattring utan ser det snarare som nagonting som kommer att inverka negativt pa
deras arbete. Detta skulle kunna antas bero pa en radsla for 6vergangen, dar det analoga

utgor en trygg punkt i forandringen som man nu inte far ha kvar.

4.1.5 Sammanfattning av empiri

44



Sammanfattningsvis ger empirin fyra olika svar pd forskningsfragan “Vad betyder
aktivitetsbaserade kontor for anstillda i en kommun?”. For det forsta betyder det att de
anstéllda forlorar sin fasta arbetsplats och den funktion som “baslager” som denna
tidigare fyllt. Sedan betyder det aktivitetsbaserade kontoret dven att arbetsplatsen
kommer att bli som en labyrint. For det tredje ger de anstdllda det aktivitetsbaserade
kontoret en betydelse av att det splittrar den “flock” de haft pa jobbet. Till sist betyder
det aktivitetsbaserade kontoret att de anstdllda kommer lamna den arbetsmiljo de haft

under overgangen for att bli en del av “framtiden” med det aktivitetsbaserade kontoret.

5. Diskussion

[ foljande avsnitt kommer empirin att diskuteras utifran de valda teoretiska
perspektiven. Vi har funnit tva inriktningar som vi baserar var diskussion p3, dessa ar
hur yrkesidentiteten och grupptillhérigheten—gruppidentiteten—hotas. Eftersom vart
syfte ar att undersoka identitetsaspekter vid inférandet av aktivitetsbaserade kontor,
kommer vi uteslutande att nyttja Bean och Eisenbergs (2006) teoretisering kring

identitet, snarare an de andra tva ankarna.

5.1 Yrkesidentiteten hotas

Baserat pa resultatavsnittet ovan syns ett framtrddande monster i empirin i det att
intervjupersonerna ar bekymrade over att det aktivitetsbaserade kontoret kommer att
innebara att den yrkesidentitet man haft hotas. Detta framkom i olika sammanhang
under intervjuerna men framst nar intervjupersonerna pratade om att forlora sitt
“basldager”, nar de talade om det nya kontoret som en “labyrint” och nir de talade om

badde digitaliseringen och hur det nya kontoret &nda kommer bli estetiskt tilltalande.

5.1.1 Forlusten av baslagrets effekt pa yrkesidentiteten

Forlusten av det “baslager” man tidigare ansett sig ha antas ga forlorad med
aktivitetsbaserat kontor, vilket skulle kunna antas utmana de yrkesroller som anstallda
tidigare tyckt sig ha. Detta liknar det resonemang som Bean och Eisenberg (2006) har
angaende identitet som en trigger for sensemaking. Identiteten paverkas av hur det

aktivitetsbaserade kontoret forandrar forestdllningar som man tidigare haft och som
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kan antas vara givna i det dagliga arbetet (Bean & Eisenberg, 2006). Identiteten utmanas
da eftersom den nya gemensamma arbetsplatsen innebdar en forlust av olika
identitetsmarkorer. Genom identiteten gar det dirmed att fa en ytterligare forstaelse for
varfor vissa anstdllda faster stor vikt vid just att bibehdlla den effektivitet som ett

basldger ger, da den ar en viktig del av “vem de ar” pa jobbet.

De anstéllda pd kommunen ansag att aktivitetsbaserat kontor skulle innebara en forlust
av just baslagret, som till stor del skdankte en effektivitet som var en viktig del av den
yrkesidentitet som de anstdllda har. Deras yrkesroll idag kommer att forandras till foljd
av denna forlust, dar den bild som de har av sig sjalva som effektiva, utmanas nar den tid
som de tidigare nyttjat till extra arbete, gar till att hitta en ny plats. Baserat pa hur viktigt
de verkar anse att de effektiva nedslagen vid skrivbordet ar, skulle det kunna tolkas som
att just kanslan av effektivitet ar viktig for deras yrkesidentitet: kan jag fortfarande vara
effektiv ndr jag plotsligt maste anvanda tiden pa jobbet pa andra siatt? Genom detta kan
det sdgas att denna yrkesidentitet utmanas av 6vergangen till aktivitetsbaserade kontor.
Forlusten av den nuvarande identiteten blir har en slags katalysator for sensemaking om

overgangen, eftersom de anstalldas forestallningar om “vem jag ar pa jobbet” utmanas.

5.1.2 Labyrinten och dess effekter pa yrkesidentiteten

Det empiriska resonemanget kring forlorade och forandrade yrkesroller till foljd av
“labyrinten” som antas uppstd skulle kunna diskuteras i termer av att handla om just
utmanade identiteter. Aterigen likt det resonemang som Bean och Eisenberg (2006) for i
sin teori kring just identitetsarbete. Exempelvis har vi cheferna: de pratar om att det
aktivitetsbaserade kontoret for dem bland annat kommer att innebdra en forlust av
upplevd kontroll 6ver medarbetare. Detta kan tolkas som att just mojligheten till direkt
kontroll ar en del av hur de definierar sitt chefskap och yrkesidentitet som anses
forknippad med mojligheten att med god 6verblick kunna kontrollera sin grupp. Denna
aspekt av deras yrkesidentitet kan diarmed sidgas utmanas genom o&vergangen till
aktivitetsbaserade kontor: de har en bild av att de som chef ska kunna halla koll pa var
medarbetarna dr och vad de gor, men det kdnner de kommer att forsvaras i ett
aktivitetsbaserat kontor. Har skulle mdjligheten till kontroll kunna ses som en slags

osynlig identitetsmarkoér som cheferna har haft i koppling till sin position. Med andra
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ord handlar det inte sd mycket om fysiska identitetsmarkorer, exempelvis stora
statusfyllda hérnkontor som Bean och Eisenberg (2006) tar upp nar de pratade om
chefers identiteter. Det handlar i var empiri snarare om mentala identitetsmarkorer som
innehas av cheferna sjdlva och som utgor en del av deras chefsidentitet. Utifran Bean och
Eisenbergs (2006) perspektiv triggar som sagt en forandring till aktivitetsbaserade
kontor tankar Kkring identitet och var forskning visar pa att chefer vid denna typ av
forandring oroar sig for att det ska bli svarare att utfora typiskt chefsliga
arbetsuppgifter. Samtidigt pratar cheferna dven om att de har ett starkt fortroende for
sina medarbetare. Detta skulle kunna tyda pa en slags stegvis sensemaking for att kunna
hantera identitetsutmaningen som aktivitetsbaserade kontor medfér. Det kan liknas vid
vad Bean och Eisenberg (2006) nidmner, namligen att vissa organisationsmedlemmar
som genomgdr en forandring som denna forsoker att revidera sin definition av
identiteten for att kunna forstd dess praktiska forandring. Utifrdn var empiri visas
exempel pa detta genom att cheferna trots sin oro dnda resonerar kring att de faktiskt
har fortroende for sina medarbetare och att de till och med innan foérandringen inte

overvakar dem med direkta metoder.

Samma faktorer skulle kunna diskuteras i forhallande till de som arbetar med mycket
sekretess och anser att “labyrinten” inte ar sdaker nog. Utifran hur intervjupersonerna
pratade om just sekretessen verkar det som att de har en bild av att deras jobb kraver en
egen arbetsplats: att det ar en del av deras yrkesidentitet. Detta skulle kunna forstas
utifran vad Bean och Eisenberg (2006) skriver om att en yrkesidentitet som ar kopplad
till identitetsmarkoren “eget skrivbord” kan utmanas nar den egna arbetsplatsen
forsvinner. En liknande typ av identitet verkar alltsa finnas hos vissa av kommunens
anstdllda, dar denna utmanas nu nar de maste utfora sitt jobb under nya forutsattningar.
Har blir identiteten i hogre grad kopplad till den egna arbetsplatsen, dven om det till
skillnad fran Bean och Eisenbergs (2006) artikel inte handlar om status utan snarare en

bild av att de behdver sin plats for att kunna gora sitt jobb.

Detta skulle alltsd kunna tolkas som en form av yrkesidentitet hos kommunens
anstallda, dar sekretessen ar det som ar av storst betydelse for identiteten och det egna
skrivbordet blir en symbol féor denna. Denna identitet kommer i ett aktivitetsbaserat

kontor att utsattas for risker i form av att ndgon kanske hor eller ser nagonting som ar
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sekretessbelagt. Darmed skapas en oro for hur framtiden kommer att bli i det
labyrintliknande aktivitetsbaserade kontoret, eftersom fundamentala delar i anstilldas
yrkesroll kommer att behdva ske pa ett annat sitt dn tidigare. Detta resonemang
existerar parallellt med att projektet tagit hdnsyn till sekretessen genom att avdelningen
ska bli last for utomstdende. Att intervjupersonerna dnda kdnner sig bekymmersamma
infor hur sekretessen ska kunna hanteras utan en egen arbetsplats skulle dirmed kunna
var ett tecken pa att de har svart att begripliggora sin roll utan det egna skrivbordet som

identitetsmarkor.

5.1.3 Framtidens effekter pa yrkesidentiteten

I nutid och tidigare har kommunen arbetat med tamligen analoga medel: manga parmar
och mycket papper. Intervjupersonerna kinde starkt for dessa medel da de kunde sédgas
inge en kansla av kontroll och att allt var som tidigare. Om yrkeslivet har praglats av att
hantera just parmar och papper skulle dessa analoga medel kunna sagas bli symboler
for vem man ar som yrkesverksam. Dessa symboler kan liknas vid de identitetsmarkorer
Bean och Eisenberg (2006) tar upp: markorer som visar vem man ar pa jobbet. P43 sa satt
kan exempelvis “handldaggare” bli synonymt med “en sddan som arbetar med parmar och
papper”. I och med aktivitetsbaserat kontor kravs det dock full digitalisering da det inte
finns plats for de analoga medlen. Genom detta har manga av de anstdllda pa kommunen
fast sin identitet i dessa medel som da inte Overensstimmer med det nya digitala
kontoret. Med det nya kontoret kommer arbetet beh6va ske pa ett “nytt satt” och
parmar samt papper som identitetsmarkorer pa jobbet kommer behdva forsvinna. Detta
skulle enligt Bean och Eisenberg (2006) troligen ses som en del av “kultur” som
behandlar hur “saker gors”, men vi menar pa att det snarare blir en viktig del av
identiteten da anstillda skapat en jobbidentitet som involverar sarskilda arbetssatt.
Parmarna och pappren handlar har inte sa mycket om “vad jag gor”, utan “vem jag ar”.
Aterigen skapar det nya digitala arbetssittet en svarighet att begripliggora sin roll da

man inte langre kan ha samma analoga identitetsmarkoérer som tidigare.
Samtidigt finns hos manga en sorts langtan mot det nya kontoret da det innebar att man
inte langre behover arbeta i ombyggnationen, vilket manga uttryckte som besvarande.

Har blir tanken pa det nya frascha kontoret nagonting positivt. Detta skulle kunna tolkas
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som att tanken pa det nya kontoret blir en distraktion fran det stokiga nuet och
nagonting som dven distraherar de anstéllda fran hur deras yrkesidentiteter utmanas.
Att resonera kring det nya kontoret pa ett positivt satt skulle har kunna jamfoéras vid
Bean och Eisenbergs (2006) stegvisa sensemaking. Att tinka pa kontoret som nagonting
frascht och spannande blir ett sitt att successivt bearbeta hur kontoret samtidigt hotar

identiteten.

5.2 Grupptillhorigheten hotas

Baserat pa resultatavsnittet ovan syns ett framtraddande monster i empirin i det att
intervjupersonerna ar bekymrade over att det aktivitetsbaserade kontoret kommer att
innebdra en forlust av grupptillhorighet. Detta framkom i liknande sammanhang som
ovan under intervjuerna: ndr intervjupersonerna pratade om att forlora sitt “baslager”,
nar de talade om det nya kontoret som en “labyrint” och i detta avsnitt dven resonemang
kring den ensamhet och utmanade sammanhallning av “flocken” som de forknippade
med det aktivitetsbaserade kontoret. Den gemensamma namnaren var har att det verkar
finnas en underliggande faktor som triggar intervjupersonerna till att ta upp dessa

aspekter: radslan av att forlora grupptillhorigheten.

5.2.1 Forlusten av baslagrets effekter pa grupptillhérigheten

Nar det kommer till just tillhorighet menar Baumeister och Leary (1995) bade att
manniskor har ett starkt behov av detta och att det kravs en stabil miljé for att kunna
kanna tillhorighet. Ur det har perspektivet skulle det metaforiska baslagret som tas upp i
resultatavsnittet kunna ses som just en trygg plats praglad av stabilitet, som har
mojliggjort att kinslor av tillhorighet har kunnat uppsta. “Baslagret” kan da ses som ett
fysiskt tecken pa den tillhorighet som funnits pa det gamla kontoret. Darmed ar det
kanske inte sa konstigt att det skapas en oro om att tillhorigheten ska forsvinna nar de
fasta platserna, och darmed baslagret, gor det. Baserat pa Baumeister och Learys (1995)
tankar skulle tillhorigheten inte kunna finnas utan det stabila sammanhanget. Mot
bakgrund av dessa tillhorighetsaspekter, ar det enklare att forsta att kanslor av oro och
otrygghet visar sig vid tanken pa att forlora baslagret. Det kan sigas att tillhorigheten pa
arbetsplatsen hotas, eftersom en plats dar "mina saker hor hemma”, i férlangningen blir

en plats dar "jag hor hemma”.
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5.2.2 Labyrinten och dess effekter pa grupptillhérigheten

Baumeister och Learys (1995) tillhorighetsaspekter blir dven applicerbara i nésta led
ndr man tianker pad alternativet till baslagret, vilket skulle bli labyrinten. For utifran
intervjupersonernas perspektiv kommer baslagret att ersittas av en labyrintliknande
situation. Intervjupersonerna beskrev denna metaforiska labyrint som ett férvirrande
och rotlost sammanhang som inte verkade ha plats for de stabila och trygga aspekterna
som basladgret erbjod. Igen skulle detta utifran Baumeister och Learys (1995) perspektiv
kunna ses som att det stabila sammanhang som méjliggjorde kanslor av tillhoérighet nu

kommer att ersattas av en mer osaker miljo som ar mindre lampad for detta.

Vad hinder da nar mojligheterna till en tillhérighet forsvaras? I koppling till labyrinten
pratade intervjupersonerna om att de tror att allt fler kommer att arbeta hemifran efter
overgangen till aktivitetsbaserade kontor. Detta tolkades som att mojligheten till att
jobba hemifran blir ett satt att ta sig ur labyrinten. Har kan hemarbetet ses som ett mer
attraktivt alternativ just eftersom det inte ldngre finns samma tillhérighet som binder
intervjupersonerna till kontoret. Samtidigt kdnner kanske intervjupersonerna da som
sagt en relativt sett starkare tillhorighet till det egna hemmet, vilket ocksa skulle kunna
paverka beslutet att arbeta hemma. Detta skulle vara rimligt enligt Baumeister och
Learys (1995) teori eftersom de menar att mdnniskan har ett stort behov av tillhérighet.
Det faktum att manga redan har borjat arbeta hemifran, och att intervjupersonerna tror
att det kommer att 6ka, skulle dock dven kunna tinkas ha en ytterligare inverkan pa det
sociala sammanhanget. Resultatet av att fler arbetar hemifran skulle rimligen kunna
resultera i att ens grupp pa jobbet minskar, och att de tillhorighetsaspekter som
gruppen innebdar darmed kan tdnkas forsvagas ytterligare. Allt detta eftersom en
labyrint inte ger upphov till en kédnsla av tillhérighet som anstidllda behéver och inte

heller en kansla av att hora “hemma”.

5.2.3 Splittring av flocken och dess effekter pa grupptillhérigheten

Vidare bygger tillhorigheten enligt Baumeister och Leary (1995) pa de kvalitativa
aspekterna av social interaktion snarare dn kvantiteten. Detta innebar att dven om det
labyrintliknande kontoret skulle innebara att de anstdllda moéter fler olika manniskor

under en arbetsdag, skulle de fortfarande kidnna sig ensamma da det inte ar de
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manniskorna som intervjupersonerna sjilva tillhor. Exempel pa detta togs upp i
resultatavsnittet som handlade om splittring av “flocken”. Har tog ju intervjupersonerna
upp just att det inte handlar om att det sitter manniskor runt omkring dem pa jobbet,
utan vilka det ar. Baserat pd Ashforth och Maels (1989) teoretisering kring Social
Identity Theory skulle detta ses som ett exempel pa hur manniskor vill vara med i en
viss grupp for att kdnna tillhorighet, i detta fall “flocken”. Intervjupersonerna vill tillhéra
sin egen “flock” och blir da oroliga for att hamna utanfér gruppen. De anstdllda verkar
anta att detta kommer att hinda i och med inforandet av aktivitetsbaserat kontor, vilket
da skapar en kinsla av ensamhet: jag maste klara mig utan min “flock”. I kombination
med Baumeister och Learys (1995) tanke om att det finns en drivkraft att forsoka
bibehalla tillhorighet, skulle man darmed kunna sédga att intervjupersonernas idéer om
att exempelvis inféra gruppgemensamma fikapauser eller “halla en solstol till varandra
vid poolen”, blir satt att forsoka bota oron om att “flocken” ska splittras och samtidigt

forsoka bibehalla tillhérigheten.

Det finns dven andra svarigheter med att bibehdlla tillhdrighetskdnslan som enligt
intervjupersonerna kommer att uppsta. Dessa togs upp i samband med kommunikation.
Har kiande intervjupersonerna att det skulle bli svarare att kommunicera eftersom den
fysiska och digitala kommunikationen fick sa pass olika effekter. Baumeister och Leary
(1995) tog upp att tillhorighet kraver upprepade interaktioner mellan individerna.
Utifran det perspektivet kan det tankas bli problematiskt niar den typen av interaktion
som de sociala banden till stor del ar uppbyggda av, interaktion face to face, byts ut mot
en mer opersonlig och hard digital kommunikation. Plotsligt ska de kommunicera pa ett
satt som ar valdigt annorlunda fran hur de interagerade for att skapa sin gemensamma
tillhorighet. Sammanhallningen paverkas dd med de olika kommunikativa delarna
eftersom detta kan innebdara att det "blir svarare” att kdnna tillhorighet till en viss grupp,
da hanteringen av kommunikation ar en osdkerhet infor framtiden. Alla dessa aspekter
kan tolkas som att det blir svarare att bibehdlla tillhorigheten pad samma sitt som

tidigare, svarigheter som tidigare inte upplevts med sin "flock”.

5.3 Vart bidrag: en ytterligare dimension till identitetsankaret

Med utgangspunkt i diskussionen ovan finns det, likt det som Bean och Eisenberg (2006)
skriver om, en individuell identitet som kan hotas pa grund av Overgangen till
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aktivitetsbaserat kontor och genom detta kraver sensemaking. Vart resultat liknar har
forfattarnas, dven om vart material visar att det till en hogre grad ar praktiska
identitetsaspekter, snarare an statusaspekter, som triggar denna typ sensemaking.
Fortsdttningsvis har vi genom denna studie dven kommit fram till att det
identitetsankare som Bean och Eisenberg (2006) presenterar kan ses som bristfalligt.
Forfattarna forklarar identitet som nagonting individuellt, exempelvis en individuell
yrkesidentitet. Dock menar vi att 6vergangen till aktivitetsbaserade kontor kan trigga
sensemaking kring en gruppidentitet. I diskussionen ovan visade vi namligen hur
grupptillhorigheten ldg som ett underliggande tema for intervjupersonernas
resonemang och mellan tillhoérighet och gruppidentitet finns det en koppling. Detta
baserar vi teoretiskt med utgangspunkt i Ashforth och Maels (1989) tankar om Social
Identity Theory. De menar pa att man behdver tillhora en grupp for att skapa en
identitet: att identifiering handlar om tillhorighet (Ashforth & Mael, 1989). De
resonemang som tycks handla om tillhérighet kan pa sa satt sidgas handla om en
gruppidentitet. Detta gar darmed aven i linje med Baumeister och Leary (1995) som
skriver att manniskan behover tillhorighet, vilket dd i detta fall skulle kunna ses som

nagonting som triggar ett behov av just en gemensam gruppidentitet.

Genom detta skulle man kunna fraga sig varfor just tillhorigheten och gruppidentiteten
verkar vara en sadan knutpunkt for intervjupersonernas sensemaking. Man skulle
kunna diskutera om det handlar om att manga generellt sett spenderar valdigt stor del
av sin tid pa jobbet. Darmed blir det en plats som kan ge upphov for drivkraften att soka
tillhérighet. Man bygger relationer med kollegor och om jobbet innebar att man arbetar
med samma manniskor i ett visst sammanhang under en lidngre tid skulle det utifran
Baumeister och Learys (1995) teori kunna bilda en bra grund for tillhoérighet. Detta
eftersom de kriterier av upprepade interaktioner med en avgransad grupp manniskor
man bryr sig om i ett relativt stabilt sammanhang (Baumeister & Leary, 1995) kan sagas
uppfyllas. Nar tillhorigheten val skapats pa det sitt som forfattarna beskriver ar det
saledes inte sa konstigt om det skapas en oro nir organisatoriska skeenden gor att
tillhorigheten ruckas pa. Med utgangspunkt i Baumeister och Learys (1995) perspektiv
forandrar en Overgdng till aktivitetsbaserade kontor flera aspekter som paverkar
tillhorigheten. Detta skulle kunna ge en mdjlig forklaring till varfor just gruppidentiteten

genom tillhorigheten blir ett tema for hur anstillda skapar en forstdelse kring
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aktivitetsbaserade kontor. Behovet av tillhdrighet genomsyrar genom detta bevisligen
ankaret identitet nar det kommer till anstdlldas sensemaking gillande 6vergangen till

aktivitetsbaserade kontor.

Detta perspektiv av tillhorighet och gruppidentitet dr begransat i Bean och Eisenbergs
(2006) studie da de enbart fokuserar pa sensemaking utifran den individuella
identiteten och inte lagger nagon vikt vid gruppens inverkan. Vi vill dirmed presentera
en ytterligare dimension av Bean och Eisenbergs (2006) forsta ankare som utgor
identitet for att komplettera den befintliga teorin. Vi har bevisligen sett hur
tillhérigheten och genom detta gruppidentiteten utgor en vital aspekt for anstillda
under Overgangen till aktivitetsbaserade kontor, som inte ldngre kan forbises. Vart
forslag ar darmed ett delat identitetsankare som bade innehdller den personliga
identiteten och identiteten som ar beroende av tillhorighet: gruppidentiteten. Precis
som olika delar och faktorer mer eller mindre sammanlankas i de tre tidigare ankaren sa
blir det sd dven har, dar identitetsankaret nu far ytterligare en mycket viktig dimension,

vilket illustreras i Figur 2 (omarbetad fran Open Clip Art Library 2014).

Figur 2.
Identitet Kultur Struktur
Var ansats > ‘ i
Den individuella identiteten Gruppidentiteten
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6. Slutsats

[ foljande avsnitt dmnar vi presentera hur uppsatsens syfte har uppnatts. Innan vi gor
det bor syftet for studien aterigen namnas, for att skapa ytterligare tydlighet. Kortfattat
var syftet det foljande: Syftet med denna studie ar att fordjupa forstaelsen fér hur
aktivitetsbaserade kontor paverkar identitetsaspekter for anstdllda under
overgangsperioden. For att kunna uppna detta syfte behover vi skapa en bild av hur
manniskor uppfattar aktivitetsbaserade kontor under overgangsperioden och hur
identitetsaspekter kan vara en viktig del under denna period. Den fragestillning som
amnades besvaras for att uppna syftet var: Vad betyder aktivitetsbaserade kontor fér

anstdllda i en kommun?

6.1 Teoretiskt kunskapsbidrag

I forhallande till syftet sa anser vi att vart teoretiska kunskapsbidrag blir att vi har
fordjupat forstaelsen for hur aktivitetsbaserade kontor paverkar identitetsaspekter for
anstdllda i en kommun under 6vergangsperioden. Detta uppndddes med hjalp av den
fragestallning som vi stdllde i forhallande till studien. Syftet har uppnatts genom att vi
pavisat vikten av gruppidentiteten i detta sammanhang, och hur den utgor en vital del av
identiteten som sensemaking-triggare under 6vergangen. Denna insikt ledde i sin tur till
teoribildning, dar vi lagt fram ett forslag om ett uppdelat identitetsankare for
sensemaking som bade innehadller den personliga identiteten och identiteten som ar
beroende av tillhorighet: gruppidentiteten. Detta har tidigare inte belysts inom
forskningen om aktivitetsbaserade kontor, vilket gor att var studie fordjupar forstdelsen
for viktiga aspekter under oOvergangsfasen. Som framkom i var diskussion blir
gruppidentiteten viktig har dd manniskor har ett behov av att kdnna tillhorighet och
vara del av en grupp. Darfor har vi visat pa att tidigare teorier gillande
aktivitetsbaserade kontor i 6vergangsfasen har visat pa bristfilligheter, i varje fall sett
till identitetsaspekter, eftersom de endast belyst den individuella delen av identitet.
Genom var uppsats har vi bidragit med en ytterligare forstaelse for hur identiteten
triggar sensemaking pa ett mer fordjupat sitt dn tidigare gjorts. Vi menar pa att
gruppidentiteten dr en sd pass viktig teoretisk del att den bor tas i beaktande for att
framst teoretiskt kunna forstd hur anstdllda forhaller sig till just Overgangen.
Avslutningsvis ar var slutsats att gruppidentiteten till f61jd av behovet av tillhorighet bor

vara en viktig del av teorin kring sensemaking under inférandet av aktivitetsbaserat
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kontor, for att komplettera tidigare teorier kring detta som sett till vart material och var

diskussion varit bristfalliga.

6.2 Praktiskt kunskapsbidrag

Genom den empiriska analysen kom vi fram till att aktivitetsbaserade kontor i detta fall
framst betyder fyra olika saker for de anstédllda i kommunen: en foérlust av den egna
arbetsplatsen som ett baslager, att arbetsplatsen blir en labyrint, en splittring av den
arbetsplatsmassiga flocken samt ett steg mot framtiden. Denna insikt kan skidnka en
ytterligare forstaelse kring hur anstallda tdnker kring aktivitetsbaserade kontor. Ur ett
praktiskt perspektiv skulle vetskapen om detta kunna bidra till att forsta vilka faktorer
som kan vara viktiga for anstédllda under 6vergangsfasen till dessa kontor. Detta skulle
dd kunna bidra med stod for att med storre enkelhet kunna se tecken pa dessa
betydelser och da, om nédvandigt, vidta atgarder for att minska eventuell oro som kan
finnas. Darmed skulle bade medarbetare och chefer kunna fa hjalp i forandringen mot
aktivitetsbaserade kontor, genom ett bidrag av nya forstaelser kring effekterna av detta
for samtliga parter. [ var studie har vi framst funnit att denna kontorsutformning skapar
just oro for att det ska bli rorigt och dven for att man inte kommer vara en del av en
sjalvklar grupp langre. Troligen kan dessa aspekter vara viktiga inom ett flertal
organisationer, genom vetskap om detta kan organisationer siledes fa ytterligare
forstaelse for varfor exempelvis motstiand skulle kunna uppstd till foljd av just

overgangen till aktivitetsbaserade kontor.
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7. Framtida forskning
Denna studie kan ses som en fortsdttning pa den forskning som gjorts med fokus pa

overgangen till aktivitetsbaserade kontor. Var studie har som sagt belyst ytterligare en
dimension av Bean och Eisenbergs (2006) identitetsankare och da var empiri fort var
inriktning mot just identitetsaspekter har de andra tva ankarna ldmnats utanfér denna
uppsats. Med tanke pa att identitetsankaret tidigare varit ensidigt belyst skulle det i
framtida forskning darmed vara intressant att undersoka huruvida dven de andra tva
ankarna, kultur och struktur, skulle kunna utvecklas. Finns det ytterligare dimensioner
av dessa tva ankare som inte tidigare tagits upp? Vidare efterfragar vi aven generellt,
liksom tidigare artikelforfattare pa omradet, ytterligare teoretisk forskning kring
aktivitetsbaserade kontor. Da forhallandevis lite forskning har gjorts kring just
overgangen till aktivitetsbaserade kontor med kvalitativ karaktir ar detta ett

fokusomrade som aven i framtida studier skulle kunna undersoka.

Fortsattningsvis skull det dven kunna sagas finnas ett praktiskt behov av mer framtida
forskning kring aktivitetsbaserade kontor. Om den spddda utvecklingen for
aktivitetsbaserade kontor visar sig stimma—att aktivitetsbaserade kontor inte dr en
trend utan har langsiktig potential—kommer framtida studier pa dmnet rimligen att
efterfragas i en hogre grad. I var studie har vi belyst tillhorighetsaspekten av ens arbete
och betydelsen av denna for organisationsmedlemmar som en fundamental dimension
av deras identitet. Under var studies gang fann vi dock ett flertal andra intressanta
aspekter varda att studera narmare, men som vi inte kunde inkludera utan att franga ett
fokuserat perspektiv. En rekommendation rorande framtida forskning kan da vara pa
hur arbetsmiljoproblem syns eller inte syns i ett aktivitetsbaserat kontor. Vi sdg
namligen tendenser i var empiri till att det mojligen kan bli svarare att observera om
nagon exempelvis dr pa vag att ga in i viggen om man inte ser eller ar niara personen
regelbundet. Samtidigt kan det aktivitetsbaserade kontoret innebdra att andra
arbetsmiljoproblem synliggors pa ett annat satt, till exempel om nagon inte ingar i
gemenskapen pa arbetsplatsen utifran hur de anstéllda naturligt placerar sig i det nya

kontoret.

Ur ett bredare samhallsperspektiv dar en intressant aspekt av aktivitetsbaserat kontor

det faktum att kontorslésningen uppmuntrar ett flexibelt arbetssatt och ger manniskor
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nya incitament att jobba utanfor kontoret, till exempel i hemmiljo, dar de viktiga
faktorer for tillhorighet som vi har funnit redan ar givna. Det vore intressant att titta
ndrmare pa hur detta kan paverka tillhorighetsaspekten eller andra aspekter
associerade med arbete 6verlag. Samtidigt skulle det kunna vara vart att dven belysa att
vi inte har framfort ndgra forslag pa hur tillhorigheten ska kunna bibehdllas i ett
aktivitetsbaserat kontor eller under en utveckling mot dnnu friare kontorslosningar da
det var bortom uppsatsens fokus. Det dr emellertid nagonting vi kan rekommendera

som ett dmne for framtida forskning.
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Bilagor

Bilaga 1 - Intervjuguide som utgangspunkt till samtliga intervjuer

Introduktionsfragor:

1.
2.

Arbetsroll - uppgifter, ansvar

Hur lange hen jobbat pa forvaltningen

Introduktion till fragor om aktivitetsbaserat kontor:

1.

10.

11.

Hur fick du/ni reda pa att kommunen skulle ga o6ver till aktivitetsbaserade
kontor? (Vem meddelade, i stor/liten grupp och sa vidare)

Vad var din forsta reaktion till denna férandring? (Hur kdndes det?)

Hur upplevde du det forsta steget mot aktivitetsbaserat kontor, fran cellkontor
till 6ppet landskap? Hur har du anpassat dig mot detta?

Skulle du kunna forklara, som om vi inte visste ndgonting om forandringen, vad
overgangen till aktivitetsbaserade kontor innebdr? (Om de ndmner ndgonting
sarskilt, kan fokus forsoka riktas till detta)

Vad kanner du i nuldget om 6vergangen till aktivitetsbaserat kontor i sommar?
(Om du hade fatt bestimma, hade man infort aktivitetsbaserade kontor da? Om
ja, hade du gjort pa ndgot annat sitt)

Vad tror du kommer bli den storsta skillnaden fran tidigare med 6vergangen till
aktivitetsbaserat kontor?

Har dina kanslor angdende forandringen férandrats under projektets gang, och
pa vilket sitt i sddana fall? En eller flera ganger? Utveckla. Om foérandrat: vad har
fatt dig att dndra din installning?

Kan du ndmna tre bra saker och tre samre saker som du anser eller upplever
kommer ske med inférandet av aktivitetsbaserat kontor?

[ vilken utstrackning/hur val anser du att du fatt vara en del av beslutet kring
aktivitetsbaserat kontor? Pa vilket satt?

[ vilken utstrackning/hur val anser du att du fatt vara en del av processen mot
aktivitetsbaserat kontor? Varfor/hur/pa vilket satt?

Skulle du kunna beskriva din kdnsla mot 6vergangen med ett enda ord?

Fragor stillda specifikt till medarbetare:
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Pa vilket satt tror du att din roll pd kommunen kommer att forandras med
inférandet? Utveckla. (Om du inte tror det kommer férandras, varfor inte?)
Tycker du att du har fatt tillrdckligt med st6d och information nar det kommer till
overgangen till aktivitetsbaserade kontor? (Om ja, pa vilket satt? Om nej, pa vilket
sdtt? Be personen att utveckla och forklara)

Hur tror du att din chefs roll kommer att fordndras med inforandet? Pa vilket
satt? Om inte, sa varfor inte?

Hur upplever du att din chef har kdnt kring forandringen? Varfor?

Hur upplever du att dina kollegor har kant/kdnner kring forandringen till

aktivitetsbaserat kontor?

Fragor stillda specifikt till chefer:

1.

O

Pa vilket satt tror du att din chefsroll kommer att féordndras med inférandet?
Utveckla. (Om du inte tror det kommer férandras, varfor inte?)

Pa vilket satt tror du att dina medarbetares roll kommer att féorandras? Utveckla.
(Om du inte tror det kommer férdndras, varfor inte?)

Hur upplever du att dina medarbetare har kint kring férandringen? Varfor?

Vad har du gjort for att hantera dessa kdnslor och tankar fran medarbetare?

Hur har du kommunicerat férandringen till dina medarbetare?

Vad ar eran vardegrund och hur lever du upp till denna idag? Hur tror du att det
kommer forandras i och med inférandet av aktivitetsbaserat kontor? Om inte,

varfor inte?

Riktade fragor till samtliga intervjuade:

1.

Hur kdnner du infor att ha ett eget skrivbord? / Vad har det betytt for dig att ha
ett eget skrivbord?

Skulle du kunna férklara vad férandringen till aktivitetsbaserade kontor handlar
om?

Vad brukar du ha pa ditt skrivbord? (Personliga saker? Foton? Och sa vidare)

Hur brukar du lamna ditt skrivbord?
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5.

Vad verkar vara den allmdnna uppfattningen pa arbetsplatsen om
aktivitetsbaserade kontor? (Upplever du att mdnga kdnner samma sak/tycker

som du?)

Fragor gillande kultur:

1.

Har ni ndgra traditioner/rutiner for saker ni gor tillsammans (t.ex. Gar pa fika
tillsammans och sa vidare)

Hur ar sammanhallningen i gruppen?

Skulle du siga att ni har nagra gemensamma varderingar?

Ser du forandringen som en mdjlighet att lara kdnna fler personer inom
organisationen?

Hur brukar du i nuliget kommunicera med dina kollegor? (Face to face? Over

mail? I moten och sa vidare)

Fragor gillande motivation:

1.
2.
3.

Vad motiverar dig i ditt arbete?
Vilken form av erkdnnande uppskattar du i ditt arbete?

Hur motiverar du dina anstallda? Hur upplever du att de bast motiveras? (Chefer)

Avslutande uppsamlingsfraga:

1.

Ar det n3gonting ytterligare som du kidnner att du vill tilligga? Som vi enligt dig

kanske inte har pratat om.
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