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Sammanfattning

Syftet med studien var att underscka chefers upplevelser av att leda pa ett aktivitetsbaserat
kontor. | studien tillampades en kvalitativ metod och intervjuer anvéndes for datainsamling.
Nio chefer ingick i studien och delade med sig av sina upplevelser i semistrukturerade
intervjuer. En tematisk analys av materialet genererade fyra olika teman. Temat
Tillgénglighet beskriver en utsatthet i den 6kade tillgangligheten, men &ven en mojlighet att
komma narmare sina medarbetare. Temat Rorelse och tillhdrighet beskriver hur den standiga
rorelsen kan skapa kanslor av ensamhet, men ocksa ge okad energi. | temat Aktiv
kommunikation berattar cheferna om hur de behdver anpassa kommunikationen for att
uppmarksamma sina medarbetare samt hur 6ppenheten bidrar till kortare beslutsvagar och
bredare kunskap. Det sista temat, Oppenhet och trygghet, beskriver en kansla av 6kad
delaktighet och att vara synlig bade som chef och manniska. Resultatet visar att det finns
risker med att chefernas autonomi paverkas. Det aktivitetsbaserade kontoret kraver en mera
aktiv kommunikation och det kan vara en utmaning att skapa samhdrighet. Den 6kade
delaktigheten bidrar till ett mindre hierarkiskt ledarskap och verkar vara gynnsamt for

grupprocesser.

Nyckelord: Aktivitetsbaserade kontor, ledarskap, kommunikation, samhorighet
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Abstract
The purpose of the study was to investigate managers' experiences of leading an activity-
based workplace. The study applied a qualitative method and interviews were used for data
collection. Nine managers were included in the study and shared their experiences in semi-
structured interviews. A thematic analysis of the material generated four different themes.
The theme Accessibility describes a vulnerability in the increased accessibility, but also an
opportunity to get closer to their employees. The theme Movement and belonging describes
how the constant movement can create feelings of loneliness, but also provide increased
energy. In the theme Active communication, the managers talk about how they need to adapt
the communication to pay attention to their employees and how openness contributes to
shorter decision paths and broader knowledge. The last theme, Openness and safety,
describes a feeling of increased participation and being visible both as a manager and a
person. The result shows that there are risks with the managers' autonomy being affected. The
activity-based workplace requires a more active communication and it can be a challenge to
create solidarity. The increased participation contributes to less hierarchical leadership and
seems to be beneficial for group processes.

Keywords: Activity-based workplaces, leadership, communication, solidarity
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Forord
Att finnas i ett sammanhang ar ett av ménniskans viktigaste behov. Jag uppskattar verkligen
det sammanhang som mitt arbete pa en foretagshalsa ger mig. Tillsammans med mina
kollegor tas steg mot gemensamma mal. Vi tar del av varandras kunskap, vander och vrider
pa perspektiven, stottar varandra och utvecklas tillsammans.
Det var i mitt arbete som beteendevetare som nyfikenheten kring de aktivitetsbaserade
kontoren uppstod. Framst handlade det om méten med manniskor som upplevde att
arbetsmiljon paverkade dem negativt.
Den har uppsatsen har tagit 1ang tid att fardigstalla. Omstandigheter gjorde att jag var
tvungen att lagga den at sidan en tid, vilket ledde till att jag har varit valdigt ensam i min
process. Jag upptackte hur mycket svarare det var att genomfora arbetet utan det
sammanhang som studiegruppen tidigare gav. PI6tsligt hade jag ingen draghjélp, ingen som
liksom jag var mitt i processen och kunde hjélpa mig att vanda och vrida pa perspektiven.
Jag vill forst och framst rikta ett stort tack till de chefer som stallt upp i intervjuerna och som
sa fint delat med sig av sina upplevelser.
Till Linda-Marie Lundgvist och Tomas Gustavsson vill jag sdga, att utan er hade det troligen
inte blivit nagon fardig uppsats. Ni har verkligen varit mitt stora stod i den hér processen och

jag tackar er innerligt for det!
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Inledning

Kontoret ar en vanlig arbetsplats i dagens tjanstesamhalle och har foérandrats genom
aren. Fler och fler foretag och arbetsgivare valjer idag nagon form av 6ppen kontorsmiljo, dar
trenden just nu pekar uppat for det aktivitetshaserade kontoret (Previa, 2018). De Gppna
planlésningarna skiljer sig fran de mer traditionella kontoren dar man sitter en och en, sa
kallade cellkontor, och kontor som delas av 2—3 personer (Danielsson, 2016). | ett
traditionellt 6ppet landskap sitter flera medarbetare som arbetar med samma typ av
arbetsuppgifter och med liten interaktion dem emellan. Storleken varierar fran sma kontor till
medelstora och stora kontor med manga medarbetare pa samma yta (Danielsson, 2016).
Andra typer av 0ppna planldsningar ar aktivitetsbaserade kontor, som karaktariseras av att de
anstallda inte har nagon egen fast arbetsplats utan kan véxla arbetsplats utifran
arbetsuppgifter. Planlsningen &r éppen och utformad i olika zoner, dar majlighet ocksa finns
att boka enskilda rum dér man kan arbeta ostort (Danielsson, 2016).

Upprinnelsen till den har studien &r en tidigare uppsats i &mnet, som fokuserade pa
de anstalldas upplevelser av att arbeta pa ett aktivitetsbaserat kontor (Alster, 2017). | de
intervjuer som gjordes framkom funderingar kring hur chefernas arbete sag ut i den har typen
av arbetsmiljo och tankar pa att arbeta vidare med fragan om hur det ar att leda i en
aktivitetsbaserad miljo uppkom saledes. Studier i &mnet rekommenderar vidare forskning
kring de aktivitetsbaserade kontoren eftersom vi &nnu inte ser alla konsekvenser av det
(Danielsson, 2016; Otterbring, Pareigis, Wastlund, Makrigyannis, & Lindstrom, 2018). Flera
av studierna som gjorts hittills tittar pa sambanden mellan till exempel valbefinnande,
arbetstillfredsstéllelse och de fysiska lokalerna och tekniken, men fa utgar fran ett kvalitativt
perspektiv och undersoker manniskors upplevelser pa ett djupare plan. Har skulle chefers
upplevelser kring ledarskap pa de aktivitetsbaserade kontoren kunna tillféra ny kunskap.

Négra anledningar till att foretag och organisationer valjer aktivitetsbaserade kontor
ar att det blir mera kostnadseffektivt och flexibelt (Otterbring et al., 2018). Samarbete och
kreativitet forvantas oka i och med flera méten ménniskor emellan i lokaler som &r anpassade
efter olika arbetsuppgifter (Otterbring et al., 2018; De Paoli, Arge och Blakstad 2013; Hoff &
Oberg, 2015). Andra fordelar med aktivitetsbaserade kontor kan vara ékad
arbetstillfredsstallelse och effektivare team-arbete vilket kan leda till 6kade vinster for
organisationen (Kim & de Dear, 2013).
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Arbetsmiljon paverkar var prestation, vart véalbefinnande och var halsa (Aronsson,
Hellgren, Isaksson, Johansson, Sverke & Torbiérn, 2012). Trots de positiva aspekterna med
oppna planlosningar visar forskning att anstallda som arbetar i nagon form av 6ppen
kontorsmiljo upplever att de &r mer stérda av ljud och att mgjligheten att vara privata och
ostérda minskar (Danielsson, 2016; Hoendervanger et al., 2018: Lee et al., 2016). Andra
negativa aspekter kan vara forlorad status och brist pa individuell kontroll av arbetsmiljon
samt upplevelsen av 0kad distraktion och 6kad trangsel (De Paoli et al., 2013; Lee & Brand,
2010). Enligt Otterbring et al. (2018) finns ett samband mellan hur manga personer som delar
kontor och hur tillfreds de kanner sig med sitt arbete. Det finns en skillnad i subjektivt
valbefinnande och samarbete, dar anstallda paverkas mer negativt i mellanstora och stora
kontorslosningar jamfort med anstallda som har eget kontor, sa kallade cellkontor, eller delar
med en eller tva medarbetare (Otterbring et al., 2018; Kim & de Dear, 2013). Andra studier
visar motsatsen, att cellkontor inte har sa stora fordelar som man kan tro (Seddigh et al.,
2015). Det finns enligt Otterbring et al. (2018) &ven ett samband mellan arbetsplatsens
utformning och graden av stress och sjukfranvaro, dar stress och sjukfranvaro ar hogre hos
anstéllda som arbetar i 6ppna planlésningar dn de som arbetar i cellkontor. Danielsson (2016)
visar i sina studier att anstallda i cellkontor uppvisar hogst valmaende och
arbetstillfredsstéllelse, foljt av de som arbetar pa aktivitetsbaserade kontor. En viktig positiv
faktor pa det aktivitetshaserade kontoret ar att den anstallde kan valja var den ska sitta utifran
arbetsuppgift och behov av avskildhet (Wohlers, 2017).

Ovanstaende visar paverkan pa anstéllda rent generellt, fragan &ar hur det paverkar chefer och

deras satt att leda?

Ledarskap

Den 6ppna planlésningen pa de aktivitetsbaserade kontoren staller nya krav pa
ledarskapet och kan vara en utmaning for organisationernas chefer (Previa, 2018). Nagra av
de viktigaste faktorerna for att manniskor ska trivas pa sin arbetsplats &r att de blir sedda och
kanner att de tillhor en grupp, vilket chefer speciellt behover tanka pa i 6ppna planlésningar
dar man sitter mera utspridda (Previa, 2018). Ledarskapet har betydelse for anstélldas
motivation och arbetstillfredsstéllelse och chefers paverkan pa anstalldas halsa, stressnivaer
och sjukfranvaro ar véal dokumenterad (Aronsson et al., 2012). Bodin Danielsson (2013)
menar att arbetsplatsens utformning har betydelse for ledarskapet och olika ledarstilar och att
man bor ta det i beaktande vid utformningen av arbetsplatser for att organisationer ska bli

framgangsrika. Vi ser idag nya utmaningar i arbetslivet, dar okad intensitet, storre
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komplexitet och krav pa olika typer av samarbete leder till 6kade krav pa den anstalldes
exekutiva formagor (Backlander, Rosengren, Falkman et al., 2019). Anstéllda forvantas
enligt Backlander et al. (2019) i hogre grad att leda sig sjélva.

I grund och botten handlar ledarskap om manskligt beteende — vad vi gor, hur vi gor
det och varfor vi gor det. Effektiva ledare ar de som moter de anstélldas behov, noga beaktar
grupprocesser, har formagan att lugna sina anstallda vid oro och att ingjuta hopp och skapa
forvantningar. De har ocksa formagan att frigora energi och inspirera till positiva handlingar
(Northouse, 2016). Dessutom behdver ledarskapet anpassas efter gruppen. Exempel pa olika
ledarstilar ar enligt Northouse (2016): 1. Styrande ledarskap, som kannetecknas av att ge
instruktioner till anstallda hur arbetet ska utforas for att uppna malen. 2. Coachande
ledarskap, som kannetecknas av att malen uppnas i kombination med att mota de anstalldas
sociala och emotionella behov. 3. Stodjande ledarskap, som k&nnetecknas av hog grad av
lyssnande, feedback och socialt stod. 4. Delegerande ledarskap, som kénnetecknas av lag
kontroll och dar ledaren inte blandar sig i om inte problem uppstar (Northouse, 2016).

Ett effektivt ledarskap handlar enligt Yukl (2013) om en ledares beteenden inom tre
olika omraden, uppgiftsorienterade beteenden sasom planera, tydliggora, 16sa problem,
relationsorienterade beteenden sdsom stddja, utveckla, upptacka och kénna igen,
forandringsorienterade beteenden sasom att forespraka, beskriva och uppmuntra till
forandring. Aven externa beteenden som att nitverka och representera tas upp som viktiga
beteenden i ett effektivt ledarskap (Yukl, 2013). Chefer behdver &ven kunna identifiera
arbetsgruppers utvecklingsniva, vilket Wheelan (2017) tar upp i sin forskning om
grupputveckling. Grupputvecklingens olika stadier &r enligt Wheelan (2017) féljande:
Stadium 1. Tillhorighet och trygghet. Stadium 2. Opposition och konflikt. Stadium 3. Tillit
och struktur. Stadium 4. Arbete och produktivitet. For att vara en effektiv ledare kravs att
denne har en djup forstaelse for gruppens arbete och vilken ledarstil som kan passa bést for
gruppen under de olika stadierna av utveckling (Wheelan, 2017).

Chefers ledarskap och chefers hélsa och arbetsforutsattningar &r starkt kopplade till
varandra enligt Lundqvist et al. (2012). Det ar viktigt for chefer att gora ett bra jobb, att
uppna de resultat som forvantas och att forutsattningarna pa arbetsplatsen mojliggor detta.
Chefers halsa paverkar deras ledarskap, kvaliteten pa deras arbete samt relationen till sina
underordnade (Danielsson, 2016; Lundqvist et al., 2012). Chefer kan bli mer eller mindre
synliga i olika typer av 6ppna kontorslandskap, vilket kan fa bade positiva och negativa
konsekvenser for relationen mellan dem och de anstallda (Danielsson, 2016). Till exempel

kan arbetsplatsens utformning géra chefen mindre synlig, vilket kan férsdmra maojligheten att
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utveckla en bra relation mellan anstélld och chef. Samma forutsattningar kan ocksa utvecklas
till ndgot positivt om det finns fortroende och jamlikhet i relationen och om den anstallde
upplever personlig kontroll och oberoende (Danielsson, 2016). Danielsson (2016) betonar
vikten av att chefer och anstallda aktivt soker upp varandra i 0ppna kontorslosningar for att
behalla en god relation. Hur chefen kommunicerar med sina medarbetare har stor betydelse
for hens inflytande pa attityder, vélbefinnande och prestationer pa arbetsplatsen (Johansson,
Miller & Hamrin, 2014). Viktiga faktorer &r att chefen involverar medarbetarna i dialog och
beslut, aktivt delar och soker feedback och uppfattas som dppen och ndrvarande (Johansson
et al., 2014). Vél fungerande intern kommunikation leder bland annat till
arbetstillfredsstéllelse, hogre produktivitet, lagre sjukfranvaro och hogre kvalitet pa varor och
tjanster (Johansson et al., 2014).

De Paoli, Arge och Blakstad (2013) menar att 6ppna kontorsldsningar skapar en
mindre hierarkisk och mera informell ledarkultur och att cheferna saledes blir mera delaktiga
i det dagliga arbetet. Den informella ledarkulturen ar nagot som ofta forknippas med
skandinavisk ledarkultur och attraherar yngre arbetstagare i andra delar av varlden (De Paoli
et al., 2013). Det finns &ven forskning som visar att den yngre generationen tycker om att
arbeta i 6ppna planlésningar och att de inte ser sa stora problem eller blir negativt paverkade
av den typen av arbetsmiljo (Rasila & Rothe, 2012).

Merparten av forskning som gjorts i &mnet, och som namnts ovan, utgar fran hur
anstallda generellt upplever att arbetsmiljon i de olika 6ppna kontorslésningarna paverkar
dem. De flesta studier har varit sambandsstudier vilket innebar att det saknas en djupare
forstaelse for hur éppna kontorslosningar paverkar chefers hélsa och majligheter att gora ett
gott arbete. Den har studien kommer att fokusera pa en av de 6ppna kontorslésningarna, det
aktivitetsbaserade kontoret, eftersom det i skrivande stund &r den tydligaste trenden vid
utformning av arbetsplatser (Previa, 2018). Det saknas i dagslaget forskning om hur chefer
uppfattar sin roll och hur det ar att leda pa det aktivitetsbaserade kontoret (Danielsson, 2013).
Att flytta till ett aktivitetsbaserat kontor ar en omstélining for alla. Chefer &r nyckelpersoner
vid férandringar av olika slag (Northouse, 2016) och ett adaptivt ledarskap kan enligt
Northouse (2016) vara viktigt vid forandringar for att hjélpa de anstéllda att anpassa sig till
den nya miljon/nya omstéandigheterna och stotta dem genom forandringen. Denna studie kan
ge en okad forstaelse for hur det &r att leda pa ett aktivitetsbaserat kontor och vilka
utmaningar som cheferna stélls infor, vilket till exempel kan anvéndas i ledarskapsutveckling.
Den kan dven ge en foretagshalsa eller annan radgivande funktion viktig information for att

kunna ge battre radgivning vid riskbedomningar. For att kunna ga djupare och fa ett rikare
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material kring chefers upplevelser av ledarskapet pa det aktivitetsbaserade kontoret utgar

denna studie fran ett kvalitativt perspektiv.

Syfte
Syftet med studien &r att undersoka chefers upplevelser av att leda pa ett

aktivitetsbaserat kontor.

Metod

Deltagare

Deltagarna i studien valdes ut genom ett lamplighetsurval. De tre organisationerna
som kontaktades hade arbetat en tid pa aktivitetsbaserade kontor och fanns som kunder pa
den foretagshalsa som &r uppsatsforfattarens arbetsplats. Ingen kontakt i arbetet hade tidigare
forekommit mellan cheferna i studien och uppsatsforfattaren. Tva av organisationerna fanns i
den privata sektorn och en av organisationerna fanns inom statlig verksamhet. Den minsta
arbetsplatsen hade 45 anstéallda, de tva storre arbetsplatserna 225 respektive 475 anstallda.
For att na ut till cheferna togs en inledande kontakt med ansvariga pa organisationens HR-
avdelning som skickade ut en forfragan till cheferna i sin organisation. 15 chefer fran de tre
olika organisationerna tillfrdgades och nio chefer tackade ja till att delta i studien. En av
organisationerna hade flyttat in i sina aktivitetshaserade lokaler for tre manader sedan och de
ovriga tva hade varit i sina lokaler i ca ett ar. De nio cheferna hade olika
utbildningsbakgrund, var i alder fran 35 ar upp till 65 ar och deras erfarenheter av att arbeta
som chef strackte sig mellan tre manader upp till 25 &r. Fem av dem var kvinnor och fyra av

dem var man.

Datainsamlingsmetod

| studien avsags att undersoka deltagarnas personliga upplevelser och erfarenheter av
att leda pa ett aktivitetsbaserat kontor och for att fanga detta bast anvandes intervjuer som
insamlingsmetod. En semistrukturerad intervjuguide utformades med 6ppna fragor for att fa
deltagarna att berétta om sina upplevelser och erfarenheter utifran amnet (se bilagal).
Intervjun inleddes med nagra bakgrundsfragor om bl.a. utbildning och ledarerfarenhet.
Intervjun utgick fran fragorna i intervjuguiden. Férutom dem anvandes sonderande fragor och
uppfoljningsfragor for att vidareutveckla svaren (Kvale & Brinkmann, 2009) samt enkla

uppmuntringar och tystnad for att uppmuntra till att beratta mera (Rautalinko, 2013). I slutet
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av intervjun hade deltagarna mojlighet att gora tillagg, om det var nagot som de tyckte inte

hade kommit upp under intervjun.

Genomfdrande

Efter att arbetsgivaren, genom HR-avdelningen, hade givit sitt godkédnnande for
medverkan 1 studien kontaktades samtliga chefer pa foretagen via e-post med en forfragan om
deltagande i studien. N&r deltagarna hade tackat ja till att vara med i studien skickades ett
informationsbrev ut via e-post. Samma information hade respektive HR-avdelning fatt innan
godkannandet. Intervjuerna bokades sedan in med respektive deltagare och skedde
uteslutande pa arbetsplatsen och genomfordes i olika konferensrum hos varje organisation.
Konferensrummen var lite olika i storlek, men alla var lugnt och tyst beldgna vilket skapade
en god samtalsmiljo. En pilotintervju gjordes innan intervjuerna for att sakerstélla att
fragorna i intervjuguiden gick att forsta. Pilotintervjun gjordes med en anstalld inom
foretagshalsan som har tidigare erfarenhet av ledarskap och att leda i en 6ppen kontorsmiljo.
Pilotintervjun anvandes inte i analysen. Eftersom fragorna gick att forsta behélls
intervjuguiden i sin ursprungliga form och inga andringar gjordes. Varje deltagare fick
informationsbrevet upplast for sig innan sjélva intervjun startade. | samband med detta togs
aven muntligt samtycke till att delta i intervjun och till att intervjun spelades in samt att
deltagaren har ratt att avbryta intervjun ndrsomhelst utan motivering. Samtliga intervjuer
spelades in med Réstmemo pa telefonen samt med dator, detta for att sékerstélla att inget
material forsvann. Langden pa intervjuerna varierade mellan 41 och 75 minuter. Materialet
transkriberades ordagrant, forutom den inledande delen dar informationsbrev och réttigheter
lastes upp. Materialet uppgick till 147 sidor i typsnitt Times New Roman, storlek 12, med
radavstand 1,5.

Databearbetning

Insamlad data analyserades med hjalp av tematisk analys och analysen har utgatt
fran Braun och Clarkes (2006) modell i sex steg (Se bilaga 2 for framtagning av teman). I den
tematiska analysen ligger fokus pa att upptacka monster och strukturer som &r av intresse for
forskningsfragan. Fordelar med metoden &r att den ar flexibel och att det ger ett rikt och
detaljerat material, samt att den ar forhallandevis enkel att sétta sig in i (Braun & Clarke,
2006). Efter att intervjuerna transkriberats inleds forsta steget i analysmodellen, som handlar
om att bekanta sig med materialet. En induktiv ingang valdes i analysen. Den induktiva

ansatsen kraver att den forforstaelse som eventuellt finns i &mnet skall hallas i medvetandet
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under analysen, s att den inte fargar kodningen (Braun & Clarke, 2006). | denna fas noteras
och antecknas sadant som &r intressant for forskningsfragan. Har kravdes en dppenhet fran
uppsatsforfattaren for att bland annat inte fargas av den erfarenhet kring hur anstallda kan
paverkas negativt av den 6ppna arbetsmiljon, vilket ibland framkommer i kontakten med
foretagshalsan. | det andra steget pabdrjades kodningen. Dar noteras meningsbarande enheter,
sadant som kan komma att bli prototeman och sa smaningom utvecklas till faststallda teman.
Relevanta ord och citat antecknades pa post it-lappar och sorterades i grupper. | den tredje
fasen fortsatte analysen med att forsoka hitta monster och kombinationer i de olika grupperna
som s& smaningom kunde utmynna i mer dvergripande teman. | den fjarde fasen sags temana
over igen for att forfina dem. Genomgangen mynnade ut i att nagra teman inte riktigt stod for
sig sjalva och att vissa teman 6verlappade varandra och darfér plockades bort eller
integrerades med andra. Materialet l&stes i denna fas igenom igen for att se att temana stamde
med helheten och att inget missats. | den femte fasen férfinades och namngavs de olika
temana. Analysen mynnade ut i fyra olika teman; Tillganglighet, Rorelse och tillhorighet,
Aktiv kommunikation och Oppenhet och trygghet. | det sjatte och sista steget beskrivs
slutligen de olika temana i en rapport, som utgoér resultatet i studien.

Reliabilitet och validitet

For att fa kvalitet i studien stélldes 6ppna och icke-ledande fragor under
intervjuerna, nagot som enligt Kvale och Brinkman (2009) starker reliabiliteten. Intervjuerna
genomfordes ocksd i lugna och tysta konferensrum for att fa sa bra inspelningar som majligt.
Detta underlattar transkriberingen som ocksa gjordes av intervjuaren sjalv. Samtliga deltagare
fick dessutom samma information, bade skriftligt och muntligt.

En kritisk och ifragasattande syn har genomsyrat hela processen genom att
medvetenheten kring forforstaelsen i &amnet har funnits med i utformandet av intervjuguide,
under intervjuerna samt i analysarbetet. De teoretiska antagandena har kontrollerats i 6vrig
forskning i &mnet genom att lasa aktuella och nyskrivna artiklar om aktivitetsbaserade kontor.
Infor intervjuerna gjordes en pilotintervju for att sakerstalla att fragorna var relevanta for
syftet. Intervjutekniken 6vades upp efterhand och sammanfattningar gjordes till exempel for
att minimera risken for feltolkningar vid transkriberingen. Under analysarbetet har &ven
forforstaelsen i amnet hallits i atanke for att forsoka forhindra att den fargar analysen, dven
om det &r mer eller mindre omajligt att helt bortse fran intressen eller kunskap i amnet
(Smith, 2015). For att verifiera tolkningarna har andra personer tagit del av studien och malet

har varit att skapa en redogorelse av resultatet som gor det begripligt for andra. | detta fall har
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tva av uppsatsforfattarens kollegor tagit del av- och diskuterat tankar under arbetets gang. De
har endast tagit del av det uppsatsforfattaren sjalv har skrivit, inte de utskrivna intervjuerna.
Kvale och Brinkman (2009) beskriver valideringen i sju stadier. | denna studie har validiteten
funnits i atanke fran planering av studien utifran de erfarenheter uppsatsforfattaren fatt med

sig i arbetet, via intervjuer och analys, till rapportering vilket beskrivs ovan.

Etiska 6vervaganden

Nyttan med studien &r att fa mera kunskap och forstaelse for hur chefer upplever att
det ar att leda pa ett aktivitetsbaserat kontor. Detta kan leda till battre rekommendationer i
samband med omorganisationer och 6vergangar till nya arbetssatt. For chefernas del ger det
en mojlighet till reflektion och insikt i hur de fungerar i sin arbetsmiljé och vilket stod de kan
behova. Cheferna kunde genom sin medverkan riskera att k&nna sig obekvama att prata om
sin yrkesroll utifran lojalitet med sin arbetsgivare. Enligt Helsingforsdeklarationens (2013)
rekommendationer om forskningsetiska riktlinjer utformades ett etiskt protokoll (se bilaga 3)
for att sékerstélla att omsorg om individen ska vara i centrum. Ingen kontakt togs med
cheferna innan respektive arbetsgivare godkant medverkan i studien och det etiska
protokollet var godkant av handledare. Cheferna fick information om de fyra forskningsetiska
principerna informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet
(Vetenskapsradet, 2002) i ett informationsbrev som skickades ut via e-post samt dven upplést
for sig innan intervjun paborjades (informationskravet). 1 och med informationen om att
deltagandet i studien var frivilligt och att de nar som helst hade mojlighet att avbryta sin
medverkan, kunde cheferna kanna sig trygga med situationen infor ett samtycke att delta
(samtyckeskravet). For att skapa ytterligare trygghet fick de &ven information om att inga
utomstaende far tillgang till materialet samt att inget i materialet ska kunna héarledas till
individen (konfidentialitetskravet). Cheferna blev dven erbjudna att ta del av det fardiga
materialet (nyttjandekravet). Utifran Helsingforsdeklarationens (2013) rekommendationer
fanns saledes tankarna pa chefernas valmaende hela tiden med under intervjuerna.

Datainsamlingen genomfordes under perioden maj till augusti 2018.

Resultat

| det har avsnittet presenteras resultatet av undersokningen. Den tematiska analysen

genererade fyra teman; Tillganglighet, Rorelse och tillhdrighet, Aktiv kommunikation samt
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Oppenhet och trygghet. Dessa fyra teman kommer att presenteras nedan for att ge en

overgripande bild av chefernas upplevelse av att leda pa det aktivitetshaserade kontoret.

Tillganglighet

Cheferna upplever att de ar mera tillgdngliga nu an vad de varit i t.ex.
cellkontorsmiljo. Tanken med det aktivitetsbaserade kontoret och arbetsséttet ar att ingen har
ett eget rum. Alla sitter istéllet tillsammans i olika zoner, vilket gor att de inte har samma
mojlighet att stanga en dérr om sig eller dra sig undan. Detta genererar fler spontana fragor
till cheferna, pa gott och ont. Att de syns mera an i en miljo med cellkontor kan & ena sidan
leda till att de oftare blir avbrutna. Att ta upp nagot direkt kan a andra sidan forhindra att det
uppstar konflikter. Narvaron av chefen och majlighet att ta saker direkt gor att det uppstar
mindre gnéll bland medarbetarna. ”Hade jag inte varit dér hade det blivit mutter, mutter ...
och sa blir det mer som ett gnall i det ganget, kanske, och att ingen ser oss, ingen hor oss sa
ingen bryr sig, liksom”. Att ofta bli avbruten innebér en viss stress for cheferna och det blir
viktigt att satta granser. Nagra av cheferna upplever att det ar svart att satta granser for sig
sjalv och sitt arbete och de prioriterar ofta att vara tillgangliga for sina medarbetare fore att ta
sig tid till det egna arbetet som kraver avskildhet. Konsekvensen blir en utsatthet som
forstarks i den aktivitetsbaserade miljon. “Kanske att jag kan uppleva att jag dr lite mer
utsatt i det tillgdngliga (...) det kanske forstirks lite hér (...) att vara tillganglig i ena @nden
innebdr ju alltid att man inte dr tillgdnglig i andra dnden”. Cheferna beskriver
tillgangligheten som en trend i hela samhallet, en generell situation med hogt tryck och
mycket information. Det moderna aktivitetsbaserade kontoret blir en spegling av det 6vriga
samhaéllet.

Cheferna upplever att de har storre mojligheter att komma narmare sin personal
eftersom man ofta placerar sig i narheten av sina medarbetare. Det blir da lattare att kanna av
stamningar och fanga upp hur medarbetare mar nar man arbetar nara varandra. For de som
arbetar pa mindre kontor sker placeringen néra varandra naturligt, helt enkelt pa grund av att
lokalerna ar mindre och mer éverskadliga. For cheferna pa de stérre kontoren kraver det att
de aktivt letar upp sina medarbetare om de vill vara ndra dem, alternativt bestdmmer de
gemensamt i arbetsgruppen var de sitter varje vecka. Det blir viktigt for bade medarbetare
och chefer att skapa sammanhang och vara néra de sina. “Dd kan man i alla fall kanske se
varann, stéta pa varann i gemensamma ytor eller sd under dagen (...) da forsoker vi hdlla

ihop oss ndgorlunda samtidigt som vi dnda foljer att vi ska vara rorliga i huset”.
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Den privata sfaren paverkas pa ett annat satt i den 6ppna kontorsmiljon. Aven om
arbetsmiljon gor att man kan fanga upp stamningar lattare kan det for cheferna bli
omstandligare att prata om kansliga saker och svarare att spontant ta individuella samtal.
”Det har att bygga relationer bygger pa att man bjuder pa lite av sig sjélv, och det kan val
spela in lite har kanske, att det ar svarare att hitta de har miljéerna och tillfallena dar man
kan sitta och prata mer avskilt”. Det ar inte lika latt att ga in i ett rum och stanga dérren om
sig, utan man far i storre utstrackning ha bokade samtal. Detta kan leda till att medarbetarna

drar sig for att prata med chefen och att saker inte "kommer upp till ytan” lika latt.

Rorelse och tillhdrighet

De chefer som arbetar pa stérre kontor beskriver ofta en standig rorelse. Att arbeta
pa ett kontor med flera vaningsplan gor att det mellan de manga méten som cheferna har om
dagarna skapas tidssnuttar”. Dessa stunder ska de da vélja var de ska sitta och nagra chefer
upplever det som en utmaning. "Vad gor jag da, ska jag gd upp och sdtta mig ddr jag satt

frdn bérjan av dagen, da fdr jag ju en bra ergonomi (...) men det har jag kommit pa mig sjdlv
med att jag tanker asch, jag satter mig har i en fatolj och jobbar lite. Det kanns ju flexibelt
och modernt, men jag blir trétt i ryggen och far en sdmre arbetsstdllning . Den standiga
rorelsen kan ocksa skapa en kansla av att inte hora hemma nagonstans och att det inte finns
mojlighet att ”landa” pa samma sétt som nir man har sin fasta plats. “Jag tar mig inte en
plats pa samma séatt som jag naturligt gjorde forut, alltsa en plats for mig och mitt, jag
dockar inte in ndnstans (...) jag dr hela tiden i rorelse”. Dessa faktorer kan pa sikt skapa
stressrelaterade problem, samt aven ergonomiska problem. Det innebér ocksa att cheferna blir
mer handelsestyrda och kan fa svarare att fa tid att arbeta strategiskt.

Den standiga rorelsen kan ocksa ge positiva effekter, till exempel upplever nagra
chefer att de far energi av att rora sig bland manga olika manniskor och att ta del av andras
samtal och kunskap. De lr sig om andras omraden och véxer av det. Det blir enklare att se
sitt eget arbete i helheten, vilket kan fa bade ledarskapet och medarbetarskapet att utvecklas.
"Att anvinda variationerna, hitta nyckeln till att vi kommer samman (...) om man léser ut de
delarna sa tror jag att en san har arbetsplatsutformning stodjer ett modernt medarbetar- och
ledarskap ”. Nagra av cheferna som arbetar pa de storre kontoren upplever sig ha kommit
narmare sina medarbetare men kommit langre ifran sina chefskollegor. Tidigare satt
chefskollegorna kanske narmare varandra, medan cheferna nu framst ror sig bland/sitter
tillsammans med sina medarbetare. Fordelarna med det kunde till exempel vara att de blev en

tydligare del av medarbetargruppen och att de fick en naturligare tillhorighet dér.
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Nackdelarna kunde vara att det till exempel kdndes mera konstlat och formellt i méten med

andra chefer eftersom de blivit mer vana vid att arbeta ndra medarbetarna.

Aktiv kommunikation

Pa de sma kontoren &r det relativt enkelt att kommunicera med varandra eftersom
den mindre ytan gor att de som ar inne pa kontoret enkelt ser varandra under dagen. Nagra av
de chefer som arbetar i storre organisationer upplever daremot att det aktivitetsbaserade
arbetssattet kraver att de ar mer aktiva i sin kommunikation. De behdver tanka pa att soka
upp sina medarbetare och &ven se till att skapa strukturer for att métas regelbundet. En del
medarbetare véljer oftast att sitta i tyst zon och cheferna kan uppleva att det da blir svarare att
smaprata med dem regelbundet eftersom tanken &r att det ska vara tyst i den zonen. De chefer
som arbetar pa de storre kontoren upplever ocksa att medarbetare har lattare att forsvinna i
den nya miljon. ” I den hdr miljon kan X och Y forsvinna (...) det kan vara att man tycker att
jobbet ar svart, det kan vara att man inte trivs i gruppen, det kan ju vara méangder av olika
anledningar. Man far vara lite observant pa de personerna som chef i de har lokalerna. For
det kunde jag sdga redan innan, vilka jag anade skulle kunna forsvinna, och sd dr det”.

Oppenheten kan gora det svarare for blyga och forsiktiga personer att 6ppna upp och
prata, vilket kraver ett mera aktivt ledarskap fran chefens sida for att de inte ska forsvinna i
den aktivitetsbaserade miljon. “Det skulle ocksa kunna vara att man dr mer introvert och
tycker att det ar jobbigt att kommunicera jattemycket. Da ar nog arbetslivet generellt lite
svart idag, det kraver ganska mycket kommunikation . Den egna personligheten har
betydelse aven for hur cheferna trivs och fungerar pa det aktivitetsbaserade kontoret. Manga
av dem uttrycker tydligt att de har en extrovert laggning och att de darfor trivs bra att arbeta
dér.

Oppenheten bidrar till att forkorta informations- och beslutsviigar. Att sitta i bruset”
gor enligt cheferna att man fangar upp informationen snabbare. Att flera diskuterar
tillsammans ger mera input och man hittar Iosningar snabbare, de manga spontana métena &r
gynnsamma. “Vi var ju tvungna att planera vartenda mote forut, det gor vi ju inte nu. Det
som jag tycker dr roligt, det dr att man triffar pa andra som man...ja, men det ddr skulle du
och jag behéva prata om, kan vi ta det nu? Jag stod och pratade med (...) dérute forut och da
I6ste vi en fraga som vi forut antagligen hade behovt hitta nagot ledigt rum och sitta och
prata”. Cheferna upplever dven att de far influenser fran varandra och att det ger dem sjélva

en bredare kunskap, det galler bade influenser fran medarbetare och andra chefer. Tydligast
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blir det pa de storre kontoren med manga olika yrkeskategorier, dar man nu oftare stéter pa
varandra &n man gjorde i traditionell cellkontorsmiljo.

Flera av cheferna tar upp att det blir viktigare att tanka pa hur de sjalva uppfor sig,
att de agerar forebild for andra. Det blir tydligare hur man kommunicerar i de 6ppna ytorna
och det bygger pa disciplin och respekt for varandra.

Nagra av cheferna upplever att de manga intrycken och samtalen leder till en ckad
trotthet. Detta var tydligast i ett initialt skede och har blivit enklare efter hand. En viss

“inkorsfas” krdvs och man anpassar sig sa smaningom till den nya miljon.

Oppenhet och trygghet

Oppenheten kraver att man skapar nya sammanhang for att motas och cheferna vill
vara néra sina medarbetare. Chefen blir en tydligare del i laget och blir mera delaktig, enligt
samtliga chefer. Detta kan bidra till en mindre hierarkisk arbetsmiljo. Nagra av cheferna pa
de mindre kontoren upplever att det blir farre grupperingar nér man flyttar runt vilket kan
skapa storre trygghet. ” Vi har ett vildigt bra klimat och en del av det kanske dr att vi hela
tiden roterar, sa vi far inga grupperingar pa det sattet, vi har inte det. Och varfor &r ju en
valdigt bra fraga. Antingen jobbar vi valdigt bra med de fragorna och respekten for
varandra, eller sa dr det en effekt av att vi ldr kinna varandra (...) om man roterar lite”.
Oppenheten gynnar heller inte skitsnack.

Nagra av cheferna upplever att 6ppenheten medverkat till att bli en mera hel
manniska i forhallande till sina medarbetare. Det blir tydligare hur man reagerar/agerar i olika
situationer nar man sitter tillsammans jamfort med att sitta i cellkontorsmiljé. “Att bara
finnas bland medarbetarna och pa nat sdtt...bara prata med folk gor ju att man blir en hel
manniska och inte bara chefen som man aldrig ser, och jag tror att jag var fruktansvart
osynlig i cellkontorsmiljé (...) sd jag tror att det finns en del som har en lite mer hel bild av
vem jag dr och det tror jag att jag tidnar pd (...) lokalen mojliggor det pd ett mycket biittre
sdrt”. Cheferna beskriver dven en okad respekt for varandra nar man sitter tillsammans. Det
blir viktigt att agera forebild pa olika sétt och har kan cheferna hjalpa till att skapa trygghet

bland sina medarbetare.

Diskussion
Syftet med studien var att understka chefers upplevelse av att leda pa ett
aktivitetsbaserat kontor. Sammantaget visar resultatet att cheferna paverkas bade positivt och

negativt av arbetsmiljon pa det aktivitetsbaserade kontoret och att det tar tid att anpassa sig.
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Arbetsmiljon paverkar hur de kommunicerar med sina medarbetare och det blir viktigt att
hitta fora for att se alla sa att inte ndgon forsvinner i mangden. De behdver hitta nya rutiner
for att métas och att komma samman i den nya miljon. Arbetsmiljon paverkar ocksa den
privata sfaren och cheferna blir mer tillgangliga, pa gott och ont. De visar upp mera av sig
sjalva pa det aktivitetshaserade kontoret dar granserna mellan att vara chef och medarbetare
suddas ut nagot. Det blir & ena sidan lattare att komma néra sin personal vilket kan leda till ett
mindre hierarkiskt ledarskap, a andra sidan kan det leda till 6kad trotthet hos cheferna vilket
pa sikt kan skapa ohalsa. Influenser fran andra skapar ocksa storre delaktighet. Arbetsmiljon
ar med och bidrar till storre frihet och mindre kontroll. Friheten kan dock leda till en rotlgshet
och en ensamhet, att inte ha en egen plats att landa pa.

| det forsta temat Tillganglighet beskrivs hur cheferna upplever det att standigt vara
bland andra, att befinna sig mitt i “bruset” samt att ofta bli avbrutna. De upplever svarigheter
med att satta granser for sig sjalva och att prioritera sin egen tid. Att standigt vara tillganglig
skapar en utsatthet, nadgot som cheferna upplever i livet i stort, inte bara pa arbetsplatsen. Det
aktivitetsbaserade kontoret ar just nu den tydligaste trenden vid utformning av arbetsplatser
(Previa, 2018) och blir pa sa vis en naturlig spegling av samhéllet i 6vrigt. Det kan finnas en
risk i att cheferna sjalva inte riktigt kan valja hur tillgangliga de vill vara. Ett av de mest
centrala psykologiska behoven hos oss ménniskor ar autonomi, en tendens att soka och
vidmakthalla sin integritet och pa sa vis 6verleva som individ (Deci & Ryan, 2000).
Autonomi ar tillsammans med kompetens och samhérighet viktiga drivkrafter for var
motivation, enligt Self Determination Theory (Deci & Ryan, 2000). Autonomin har stor
paverkan pa var inre motivation och far oss att kanna storre tillfredsstallelse och att det vi gor
ar mer intressant, samt okar var formaga att hantera problem och prestera pa en hég niva
(Deci & Ryan, 2000). Att sjalv inte kunna paverka skulle kunna leda till sdémre presterande
chefer. Det skulle ocksa kunna leda till minskat valmaende.

Cheferna sager att de ar noga med att boka rum nar arbetet kraver enskildhet och
koncentration. Pa nagra av kontoren ar tillgangen pa enskilda rum for liten, vilket gor detta
svart. Forskningen har hittills till stor del fokuserat pa om aktivitetsbaserade kontor, samt
ovriga 6ppna kontorslosningar, ar lampliga arbetsmiljoer eller inte. Eftersom det &r en tydlig
trend och en spegling av samhallet kanske fokus bor flyttas till hur aktivitetsbaserade kontor
verkligen kan utvecklas till att bli den flexibla Idsning man 6nskar, dér olika anstallda och
deras behov tillgodoses pa ett annu battre sétt (Rasila & Rothe, 2012). Det verkar alltsa vara
viktigt att planera for olika behov pa ett tidigt stadium. Anstallda pa de aktivitetsbaserade

kontoren visar en hog grad av valmaende och arbetstillfredsstallelse jamfort med anstallda pa
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andra typer av 6ppna kontor och majligheten att valja var jag ska sitta utifran arbetsuppgift ar
en viktig faktor for den positiva upplevelsen (Danielsson, 2016; Wohlers, 2017).

Eftersom cheferna soker upp sina medarbetare i storre utstradckning an i
cellkontorsmiljo, och oftare sitter nara dem, upplever de att det &r lattare att fanga upp
stamningar och hur de anstallda mar. Oavsett om kontoret &r litet eller stort blir det viktigt att
komma samman och starka samhorigheten, vilket ocksa det ar ett centralt psykologiskt behov
(Deci & Ryan, 2000). Svarigheten kan vara att komma nara de anstallda pa djupet eftersom
miljon kréaver att man bokar rum for samtal, om man inte vill lyfta det bland alla andra, vilket
skulle kunna leda till ytligare relationer. Manga foretag valjer att géra om sina kontor till
olika typer av 6ppna planlésningar med intentionen att 6ka face-to-face-kommunikationen
och darmed ocksa samarbetet. P& kontor med 6ppna ytor visar sig face-to-face-
kommunikationen minska med 70 %, vilket delvis ersatts med elektronisk kommunikation
(Bernstein & Turban, 2018). Bernstein och Turban (2018) menar att ménniskors behov av
enskildhet gor att manga forsoker isolera sig sa gott de kan i de 6ppna kontorslésningarna, till
exempel med hoérlurar, samt forsoker verka upptagna med arbete eftersom alla kan se dem.
Detta skulle kunna tala for att relationerna blir ytligare och att kénslan av samhdrighet kan
minska.

| temat Rorelse och tillhorighet beskriver cheferna hur de paverkas av att inte ha en
plats for sig och sitt. Den standiga rorelsen och tidssnuttarna den skapar kan gora det svart for
cheferna att arbeta strategiskt. Det blir en form av ad hoc-ledarskap dér de &r mera
tillgangliga och styrs av olika handelser som uppkommer. For vissa kan detta skapa negativ
stress som kan leda till 6kad risk for stressrelaterad ohalsa. Det blir en utmaning for cheferna
att leda i standig rorelse och det kréaver stora matt av medvetenhet och reflektion. Att skapa
utrymme for reflektion har visat sig bli mer och mer viktigt eftersom vi idag har fa stunder i
var vardag da vi inte utsatts for en mangd olika intryck (Helyer, 2015). Ledarskapsutveckling
kan enligt Helyer (2015) forbattras genom att uppmuntra chefer att anvanda sig av
reflektionstid och att reflektera kritiskt. Reflektionsprocessen kan ge chefer storre mojlighet
att forsta sin omgivning och miljon runtomkring dem. Det ger dem béttre forutséttningar att
anta kommande utmaningar och att fatta kloka beslut (Densten & Gray, 2001).

Att inte riktigt hora hemma nagonstans kan skapa en kansla av ensamhet. Ensamhet
pa arbetsplatsen kan leda till lagre engagemang och kansla for arbetsgivaren, samt till samre
arbetsprestation (Ozcelik & Barsade, 2018). Cheferna skulle i och med ensamheten som en
del av dem upplever kunna bli mindre motiverade att gora ett bra jobb samt mindre lojala

gentemot sin arbetsgivare. Samhdérighet med andra ar ett av vara grundlaggande behov och
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enligt Self Determination Theory (Deci & Ryan, 2000) ocksa en viktig faktor for var
motivation. En fordel som den standiga rérelsen kan tankas ge, och en motsats till
ensamheten, ar en 6kad gemenskap i och med de manga méanskliga moten som de 6ppna
ytorna leder till. Det skulle kunna tyda pa att de chefer som &r mer utatriktade enklare kan ta
till sig de positiva konsekvenserna av 6ppenheten, vilket kan starka motivationen.
Oppenheten ger dven en Gverblick 6ver medarbetarna, vilket kan tankas starka gemenskapen.

I temat "Aktiv kommunikation” beréttar cheferna om hur de upplever att
kommunikationen paverkas i de 6ppna ytorna med olika zoner. Det blir viktigt att kunna
mota olika typer av behov genom att ha tillrackligt med ytor och méjlighet att vélja till
exempel tysta zoner, enskilda rum eller mojlighet att arbeta hemma. Enligt teorin om
situationsanpassat ledarskap bor ledare ha formagan att andra och anpassa sitt ledarskap
utifran behoven i olika situationer (Northouse, 2016). Effektiva ledare kan anpassa sitt
ledarskap efter de mal som ska uppfyllas samt efter den anstélldes behov. Anstallda har unika
behov och behdver utifran sina behov fa hjélp av ledaren att bli battre pa sitt jobb (Northouse,
2016). Aven inom forskning om grupputveckling betonas forméagan av att anpassa sig som
chef. Har kan anpassningen utifran olika situationer handla om att identifiera gruppens behov
och vilket utvecklingsstadium den befinner sig i (Wheelan, 2017) Chefen behdver enligt
Wheelan (2017) skapa forutsattningar for diskussion kring varden, mal, uppgifter och
ledarskap for att underlatta 6vergangen mellan stadierna. Det ar dven viktigt att som chef
stdmma av hur gruppen fungerar och moten bor prioriteras (Wheelan, 2017).

Cheferna i studien kan se att vissa anstéllda 14tt kan ’forsvinna” pa det
aktivitetsbaserade kontoret, vilket cheferna menar kréver ett mera aktivt ledarskap och det
blir viktigt att skapa tillfallen dé alla i arbetsgruppen har méjlighet att ses. Oppenheten kan i
det har fallet gynna personer med en extrovert laggning och missgynna de med introvert
laggning. Enligt Femfaktorteorin, eller Big Five, raknas extraversion (utatriktning pa
svenska) som ett av de fem personlighetsdragen (Northouse, 2016). Enligt De Paoli et al.
(2013) kan man tydligt se att de som inte trivs i den 6ppna arbetsmiljon slutar. Kanske soker
de sig inte ens till den typen av arbetsplatser och om de gor det skulle det kunna leda till att
de kanske aldrig blir anstallda om de gallras bort redan vid anstallningsintervjuerna. Cheferna
sjalva uttrycker att de har ett stort matt av extraversion i sin personlighet, vilket gor att de
tycker att det aktivitetsbaserade kontoret passar dem bra. Detta stérks i forskningen, dar
extraversion ar den egenskap som forknippas starkast med ledarskap (Northouse, 2016).

| temat Oppenhet och trygghet beskriver cheferna behovet av samhérighet och hur

de sjalva blir en tydligare del i laget. Friheten att arbeta var man vill och var det passar bést
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utifran uppgift blir storre, vilket leder till att kontroll ersatts med tillit. Chefer som &r
tillgangliga och involverar medarbetarna, lyssnar pa dem och kan erkanna misstag, visar att
det ar ok att misslyckas och att det kan leda till utveckling. (Edmondson, 1999). Cheferna
visar tydligare upp hela spektrat, hela sig, och den hér typen av arkitektur verkar stimulera till
ett mer informellt, konsultativt och demokratiskt ledarskap (De Paoli et al., 2013).

Psykologisk trygghet handlar om att individen kan ge uttryck for allt som hen &r,
utan att det far nagra negativa konsekvenser (Edmondson, 1999). Om det finns en radsla for
att bli hanad eller kritiserad for ens asikter eller standpunkter menar Edmondson (1999) att
det ar latt att vi haller inne med vissa kanslor och tankar. Viktiga komponenter for att skapa
en tillatande miljo &r att det finns strukturer for att alla ska fa komma till tals, samt att
individen blir sedd och hord, att ndgon aktivt lyssnar pa en (Edmondson, 1999). Chefen blir
mycket viktig som forebild i sin roll. Att som chef dven vaga uttrycka negativa kanslor,
frustration och egen radsla, gor att chefen uppfattas som mer genuin (Edmondson, 1999). I ett
autentiskt ledarskap, som utgar fran akthet, ar det viktigt med sjalvmedvetenhet. Ledaren
grundar sina beslut pa- och agerar utifran sina inre varderingar, ar 6ppen och arlig mot sig
sjalv likval som mot andra och visar bade positiva och negativa sidor (Northouse, 2016).
Cheferna i studien uttrycker sig positivt kring att andra far en mera hel bild av deras person i
den har typen av kontorsmiljo. Genom att visa kanslor uppfattas chefen &ven som engagerad
och det blir enklare fér medarbetarna att félja en sadan chef (Edmondson, 1999). Emotionell
intelligens verkar vara en viktig egenskap/karaktarsdrag hos ledare och har att géra med
samspelet mellan vara kanslor (affekter) och vara tankar (kognitioner). Emotionell intelligens
kan beskrivas som formagan att uppfatta och uttrycka kanslor, att forsta och resonera kring
kanslor, att hantera kanslor inom sig sjalv och i forhallande till andra (Northouse, 2016).
Personer som ar mer lyhorda for sina kanslor och hur kanslorna paverkar andra visar sig vara
mer effektiva ledare (Northouse, 2016). Att vara tvungen att visa upp mera av sig sjalva
skulle ocksa kunna leda till att cheferna satter upp en fasad, en oro for att visa sig sarbara och
att medarbetare kan se alla delar av dem som chefer. Att k&nna sig trygg i dessa sammanhang
bygger i sa fall pa att cheferna sjalva kanner sig bekvama med det sociala samspelet. Det
skulle annars kunna upplevas pafrestande och leda till osékerhet.

Psykologisk trygghet kan &ven vara en viktig faktor vid grupputveckling, vars olika
stadier har namnts ovan. Grupper kan enligt Wheelan (2017) fastna i vissa stadier under en
langre period, eller pendla mellan olika faser. Anledningar kan till exempel vara hdg
personalomsattning, omorganisationer, byte av chef. For att underlatta grupprocessen ar det

viktigt med kunskap och forstaelse for processen, att det ar normalt och att processen tar tid
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(Wheelan, 2017). Konflikter ar nodvandiga for att skapa en trygg miljo och det &r viktigt att
kunna uttrycka sin mening utan att bli avvisad. Wheelan (2017) menar att chefen bor bli
mindre och mindre styrande genom grupprocessen och i fjarde stadiet blir hen mer som en
expertmedlem. For att slappa ledarskapet bor hen ha stor kunskap om gruppens behov, da kan
gruppen bli ett hdgpresterande team (Wheelan, 2017). Cheferna i studien upplever att de har
fa grupperingar och att det blir mindre prat bakom ryggen i den aktivitetsbaserade miljon.
Detta skulle till viss del kunna forklaras med att grupputvecklingen kanske gar snabbare nar
man sitter tillsammans och att chefernas narhet och delaktighet paskyndar processen.

I studien finns olika tankbara metodologiska orsaker som kan ha paverkat resultatet.
Vald metod anses ha besvarat syftet. Chefernas beréattelser var i fokus under intervjuerna och
gav ett detaljrikt och omfattande material. Det fanns en risk att cheferna inte skulle 6ppna sig
helt utifran lojalitet med sin organisation och tankar pa detta fanns med i utformandet av
intervjuguiden. Har blev intervjuskickligheten aven viktig for att fa cheferna att kanna sig
trygga och dppna upp sig. Uppsatsforfattarens samtalsvana kan har ha bidragit till att de
vagade 6ppna sig och beratta om sina tankar och kanslor. Intervjuerna skedde med chefernas
valmaende i fokus, vilket foljer de etiska rekommendationerna i Helsingforsdeklarationen
(2013). Att cheferna kom fran tre olika organisationer kan bidra till att 6ka konfidentialiteten
och gynna kvaliteten. Variationen av chefernas alder, kon och ledarerfarenhet bidrog till olika
perspektiv och variationen i storlek pa organisationerna kan dven de anses gynna kvaliteten.
Det blir tydligt att chefer stalls infor olika utmaningar beroende pa arbetsplatsens utformning
och hur manga anstallda de ér.

De langsiktiga effekterna av trenden med de aktivitetsbaserade kontoren ar inte
kanda och mera forskning pa omradet kravs. Framtida forskning skulle kunna ta avstamp i de
fynd som framkommit om hur chefers behov av autonomi kan paverka motivation, prestation
och valbefinnande och hur det i sin tur paverkar ledarskapet. Andra inriktningar i framtida
forskning skulle kunna handla om hur chefer kommunicerar och hur chefers behov av
samhorighet paverkas pa det aktivitetshaserade kontoret. Med fordel kan kvantitativa
undersokningar goras for att forsta hur vanligt forekommande upplevelserna ar som
framkommit i djupintervjuerna. Med mera kunskap om vad som é&r viktigt att tanka pa ur
ledarskapssynpunkt blir det enklare att utforma riktlinjer for cheferna infor 6vergangen till
aktivitetsbaserade kontor.

Slutsatser som kan dras utifran studien &r att oppenheten pa det aktivitetsbaserade
kontoret kan paverka chefers autonomi och att det finns en risk med att inte sjalv kunna vilja,

till exempel hur tillgénglig chefen vill vara. Cheferna blir oftare avbrutna och mera
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héndelsestyrda, vilket bland annat kan leda till stressrelaterade besvar. Att sjalv inte kunna
valja kan dven leda till minskad motivation och darmed sdmre prestationer. Forberedelserna
infor 6vergangen till det aktivitetsbaserade kontoret blir darfor central och en noggrann
riskbedémning bér goras. Pa de storre arbetsplatserna finns en utmaning i hur man kommer
samman, medan 6ppenheten forenklar for att skapa okad samhorighet pa de mindre kontoren.
Det aktivitetsbaserade kontoret kréver en mera aktiv kommunikation och att cheferna
anpassar ledarskapet i storre utstrackning, vilket blir tydligast pa de storre kontoren.
Extraversion verkar vara en central egenskap for att trivas pa det aktivitetshaserade kontoret.
Oppenheten bidrar till ett mindre hierarkiskt och mer konsultativt ledarskap och

grupputvecklingen verkar paskyndas.
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Bilaga 1. Intervjuguide C-uppsats, Maria Alster

Big Q: Hur upplever chefer sitt ledarskap i en aktivitetsbaserad kontorsmiljé?

Bakgrundsfragor

Hur l&ange har du arbetat som chef?
Hur lange har du arbetat har?
Vilken utbildning har du?

Hur gammal &r du?

Kan du beskriva hur en vanlig arbetsdag ser ut for dig?

Hur upplever du arbetsplatsens lokaler? Hur upplever du stamningen pa arbetsplatsen?

Var brukar du sitta och arbeta? Kan du beratta om varfor du valjer att sitta just dar? Vilka blir
konsekvenserna av din placering?

Hur upplever du kontakten med dina medarbetare?

Hur brukar du kommunicera med dina medarbetare? Hur ofta traffas ni pd moéten? Hur ofta
traffas ni pa annat satt?

Tror du att arbetsplatsens utformning spelar roll for er kommunikation? | sa fall — hur?

Hur upplever du din tillganglighet som chef? Vilken feedback far du fran dina medarbetare
betraffande din tillganglighet?

Har du forandrat ditt satt att leda i den aktivitetsbaserade kontorsmiljon? 1 sa fall hur? (Om du
bara har arbetat i den har miljon, hur tror du att det skulle vara att leda i en mer traditionell
kontorsmilj6?)

Hur vill du vara som chef? Hur fungerar det i den har miljén?

Kan du beskriva vad som kan gora dig stressad? Hur hanterar du det?

Vill du tillagga nagot ytterligare som inte kommit fram under intervjun?
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Bilaga 2. Framtagning av teman

Slutgiltiga teman
Tillganglighet
Rorelse och tillhorighet
Aktiv kommunikation

Oppenhet och trygghet

Prototeman
Lokalerna-hur blev det
Den privata sfaren
Kommunikation
Annat satt att leda

Prestation och produktivitet

Exempel pa kodning
Hur tillganglig ska jag vara?
Standigt i rorelse
Sitta i bruset
Hur kommer vi samman nu da?
Chefen en del av teamet
Far energi av att jobba med andra

Spontana moten ar gynnsamt

27
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Bilaga 3. Etiskt protokoll
Etiskt protokoll, C-uppsats Maria Alster

Vilken nytta medfér studien?

Studien syftar till att undersdka hur chefer upplever ledarskapet i en aktivitetsbaserad
arbetsmiljo. | stort kan detta ge 0kad kunskap om hur de aktivitetsbaserade arbetsplatserna
bor utformas for att gagna ledarskapet. Studien kan dven nyttja till att cheferna far storre
insikt i hur de fungerar i sin arbetsmiljo och vilket stod de kan behova.

Vilka risker finns for deltagaren?

Intervjusituationen kan innebdra att deltagaren kanner sig utlamnad och det kan komma fram
kanslig information. Deltagaren kan uppleva det svart att prata om sin yrkesroll utifran
lojalitet med sin arbetsgivare. Deltagaren kan kéanna sig tvingad att svara pa fragor och
intervjuaren kan misstolka deltagarens svar under intervjun.

Hur kan riskerna minskas?

FOr att minimera riskerna bor intervjuaren informera tydligt om konfidentialitet i studien. HR
kommer att kontaktas for att fa medgivande att skicka ut ett informationsbrev via mail.
Samtycke bor ges vid den forsta kontakten med deltagaren samt vid intervjutillfallet.
Deltagaren informeras ocksa om att deltagandet ar frivilligt och att méjlighet finns att avbryta
studien nar som helst. Intervjun kommer att spelas in och transkriberas och deltagaren
informeras om att ljudfilen kommer att raderas nar uppsatsen ar godkand och att information
som skulle kunna kopplas till deltagaren plockas bort. Inspelningar kommer att forvaras pa ett
USB-minne i arkivskap. Aven det transkriberade materialet kommer att forvaras i arkivskap.
Fragorna i intervjuguiden bor utformas sa att de inte upplevs forédmjukande eller krankande.

Vilken information skall deltagaren fa?

Att studien géller en C-uppsats i psykologi vid Karlstads Universitet. Syftet med studien ar
att undersoka hur chefer upplever ledarskapet i en aktivitetsbaserad arbetsmiljo. Chefer fran
olika organisationer, som arbetar i en aktivitetsbaserad arbetsmiljo, bjuds in att medverka och
deltagandet ar frivilligt. Av deltagaren kravs att de kan stalla upp pa ca 60 minuters intervju
och intervjuerna utférs om mojligt pa deras arbetsplats. All personlig information fran
intervjutillfallet kommer att tas bort och intervjuerna kommer att raderas, vilket kan
minimera risken att deltagaren inte uttrycker sina tankar och upplevelser av lojalitet till sin
arbetsgivare. Ljudfilen och det transkriberade materialet kommer att forvaras sékert under
pagaende studie och kommer sedan att raderas/forstoras. Deltagaren kommer att kunna ta del
av uppsatsen pa DIVA dar den kommer att publiceras.

Kontaktuppgifter till student och till handledare.

Hur ska deltagaren ge sitt samtycke? Ska nagon mer ge samtycke?

Deltagaren ger initialt sitt samtycke till att medverka vid mailkontakt eller vid telefonkontakt.
Deltagaren kommer ocksa att fa ge ett muntligt samtycke i samband med intervjun.
Rekryteringen sker via mail till cheferna inom de olika organisationerna. HR kommer att
kontaktas for att fa medgivande att skicka ut ett informationsbrev via mail.

Hur ska data hanteras?

Intervjuerna kommer att spelas in pa tva olika instrument for att minska risken for att data
forsvinner. De kommer att raderas nér uppsatsen ar godkénd. 1 det transkriberade materialet
kommer uppgifter som kan kopplas till en enskild individ att tas bort. Inspelningar kommer
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att forvaras pa ett USB-minne i arkivskap. Aven det transkriberade materialet kommer att
forvaras i arkivskap.

Hur ska konfidentialitet garanteras och sparbarhet minskas?

Deltagarna i studien kommer att avidentifieras och bendamnas Intervjuperson 1 och sa vidare.
| citaten som kommer att anvandas i den tematiska analysen tas personlig information bort
som pa nagot satt skulle kunna harledas till deltagaren.

Hur far deltagaren del av resultatet?
Deltagarna kommer att informeras om att uppsatsen kommer att finnas tillganglig pa
http://diva-portal.org.
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