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Sammendrag

Utvikling og innovasjon innenfor informasjon- og kommunikasjonsteknologi (IKT) har fort til
at ansatte som kunnskapsarbeidere kan jobbe hvor som helst. Derfor er ikke behovet for en
tradisjonell arbeidsplass like stor som for. Istedenfor vil arbeidsplassen gi verdifulle
muligheter for & legge til rette for menneskelig interaksjon, sosiale sammenkomster og
tilrettelegging av atferd 1 samsvar med organisasjonens strategier og verdier. Denne
utviklingen har fort til at man ser nye mater a organisere arbeidet pa. En av disse trendene
kalles aktivitetsbasert arbeidsplass. Innenfor aktivitetsbaserte arbeidsplasser har ansatte fleksi-
bilitet til & gjennomfere arbeidsoppgavene pa den plassen de selv ser det som mest hensikts-
messig (Hoendervanger, De Been, Van Yperen, Mobach & Albers, 2016). A ha en aktivitets-
basert arbeidsplass menes at ulike typer arbeidsstasjoner med rom og omrader er utformet for
a stotte bestemte aktiviteter. Det vil vaere rom for samarbeid, konsentrasjon, kommunikasjon

og kreativitet.

Siden man gar bort fra den personlige pulten, vil mobilitet veere en vesentlig faktor for at
aktivitetsbasert arbeidsplass skal fungere. Derfor vil implementering av aktivitetsbaserte
arbeidsplasser kreve betydelige investeringer i1 datasystemer slik at de ansatte skal kunne

bevege seg pd kontoret uten 4 stote pa problemer knyttet til blant annet internett-tilgang.

Nér de ansatte beveger seg mer pa arbeidsplassen vil det komme andre utfordringer knyttet
opp mot ledelsen. Derfor er det et behov for & studere mulige effekter av gruppesammenheng
og individuell identitet nér de arbeider i slike kontorer. Litteratur innenfor kontorutforming
indikerer potensielle forbindelser mellom det fysiske kontormiljeet og hvordan

medarbeidernes tilfredshet, trivsel og produktivitet pavirkes (Raziq & Maulabakhsh, 2015).

Formélet med denne oppgaven er & lose opp begrepsforvirringen som finnes om aktivitets-
baserte arbeidsplasser, samt analysere hva slags pavirkning denne type utforming har for
organisasjonens ansatte. Utfordringer med tanke pa individuelt arbeid og samarbeid vil bli

belyst, samtidig vil implementeringsprosessen ha stor betydning.

Undersegkelsen gir indikasjon pa ekt trivsel og bedre samhandling i organisasjonen, men
effekten pa effektivitet har ikke veert like enkel & male. Funnene i denne studien viser noen

utfordringer som trenger oppmerksomhet og videre undersokelse.



Abstract

Development and innovation in ICT gives the employees as knowledge workers the
possibility to work anywhere. Therefore, the need for a traditional workplace is rapidly
declining. Instead the workplace will provide valuable opportunities such as facilitating
human interaction, social gatherings, and behavioral facilitation in accordance with the
organization’s strategies, objectives and values. This development has led to new ways of
organizing the work. One of these trends is called activity-based workplace. Within activity-
based workplaces, employees have the flexibility to carry out the work tasks on the space they
themselves see as most appropriate (Hoendervanger, De Been, Van Yperen, Mobach &
Albers, 2016). Having an activity-based workplace means that different types of workstations
with spaces and areas are designed to support specific activities. There will be room for

collaboration, concentration, communication and creativity.

Since the employees spend less time at the personal desk, mobility will be a major factor for
the activity-based workplace. The implementation of activity-based working will require
significant investment in computer systems so that employees can move around the office

without encountering issues related to internet access

When the employees move more in the workplace, there will be other challenges associated
with the management. Therefore, there is a need to study possible effects of group context and
individual identity when working in such offices. Office design literature indicates potential
connections between the physical office environment and how employee satisfaction, well-

being and productivity are affected (Raziq & Maulabakhsh, 2015).

The purpose of this thesis is to solve the concept confusion that exists about activity-based
working and to analyze what kind of influence this type of design will contribute to the
organization and employees. Challenges with regard to individual work and cooperation will

be highlighted, while the implementation process will have great importance.

The thesis gives an indication of increased well-being and better interaction in the
organization, but the effect on efficiency has not been as easy to measure. The findings in this

study show some challenges that need attention and further investigation.
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1. Innledning

Av de siste utviklingene innenfor arbeidsplassutforming og ulike metodikker som man kan ta
1 bruk pé arbeidsplassen, er det aktivitetsbasert arbeid som har fatt mest oppmerksomhet.
Allerede 1 Norge begynner denne metodikken & skyte fart, og nér regjeringskvartalet star
klart, skal 5000 ansatte tilknyttet regjeringen jobbe under denne arbeidsformen. Hvorfor er det

slik at mange bedrifter gar over pa en mer aktivitetsbasert losning?

Bedrifter over hele verden ma stadig tilpasse seg virkningen av de teknologiske og demo-
grafiske endringene, og jobber stadig blir mer automatisert. Dermed er dette et viktig tema for
mange bedrifter, og det har blitt skrevet mye om saken og fordelene ved & implementere en
slik utforming. En nylig Leesman-rapport gikk sa langt & erklere at aktivitetsbaserte kontorer
er "synonymt med de organisasjonene som dpenbart omfavner epoken med enestdaende

forretningstransformasjoner" (Leesman, 2017).

Man kan si at arbeidets art har forandret seg de seneste arene og dermed mé kontor-
utformingen forandre seg med det. For mange bedrifter var arbeid i det tjuende drhundre
preget av rad pd rad med skrivebordsbaserte medarbeidere som utferte repetive oppgaver hver
eneste dag. Denne ledelsesteknikken kjent som 'Taylorism', og en 'one-size fits all' tiln@rming

til kontoroppsett fungerte bra (Littler, 1978). Dette er ikke lenger tilfelle.

Imidlertid begynte prosessarbeid gjennom den siste delen av det tjuende arhundre & bane vei
for hva Peter Drucker beskrev i 1959 som "kunnskapsarbeid". Repeterende prosesser og
arbeidsoppgaver ble i stadig sterre grad mekanisert og oppgavene har utviklet seg til 4 bli mer
fleksible og serviceorienterte. Bedrifter vender seg heller til analyse og innovasjon for deres
konkurransefortrinn. Som et resultat er oppgavene mange utferer pa jobb blitt mer varierte. I
stedet for & tilbringe hele dagen med en bestemt oppgave, gjor de ansatte en rekke aktiviteter

som meter, ute med kunder, skriving og planlegging.

Dermed onsker man a skape et arbeidsmiljo som tilrettelegger for den ansatte hvor arbeids-
oppgavene blir utfort hvor den ansatte mener det er mest hensiktsmessig & utfore denne. Man
onsker 4 legge til rette for bdde individuelt arbeid og kollektivt, og ikke minst & skille mellom

hoykonsentrasjonsarbeid og lavkonsentrasjon. Det er her aktivitetsbasert arbeid kommer inn.



Aktivitetsbaserte arbeidsplasser, fra nd av kalt ABW (activity based working) er en
forretningsstrategi som omhandler hvordan arbeidsplassen er utformet og hvordan de ansatte
kan jobbe (Hoendervanger et al, 2016). Dette konseptet legger opp til at de ansatte har mulig-
heter til & selv bestemme hvor de ensker a utfere arbeidsoppgavene i lopet av en dag. I stedet
for at de ansatte har eget kontor eller fast skrivebord, forsoker ABW & la de ansatte bestemme
selv hvor de vil utfare oppgaven. ABW-filosofien tar utgangspunkt i et helhetlig perspektiv,
som omfatter alt fra mebler til farger pd rommene. Det er mange fordeler ved & implementere
ABW pé arbeidsplassen. Det legges vekt pa bedre kommunikasjon, effektivitet og tilfredshet
(Leesman, 2017).

Foto: Espen Grgnlie

Denne oppgaven vil undersgke hvordan aktivitetsbaserte kontorer pavirker de ansatte og
hvilke effekter og synspunkt de ansatte har ved denne utformingen. I studien har forskjellige
representanter fra tre selskaper blitt intervjuet, og gjennom denne oppgaven vil det bli lagt

frem resultater fra undersgkelsene og intervjuene som er gjort.



1.1 Problemstilling

Denne oppgaven vil bli gjennomfert som en eksplorativ undersegkelse hvor det vil bli forsekt &
finne ut om aktivitetsbaserte arbeidsplasser tilrettelegger best mulig for de ansatte og
oppgavene. ABW er mye studert og forsket pd hvordan det pavirker organisasjonen, men
denne studien vil ta for seg de ansattes synspunkt. Siden dette er en eksplorativ undersekelse,
vil jeg ikke undersgke hypoteser og verifisere eller forkaste dem. Jeg vil derimot se pa

hvordan de ansatte oppfatter ABW og hvordan det er & arbeide i et slikt miljo.
Dermed blir min problemstilling som folger:

Hvordan pavirker en aktivitetsbasert arbeidsplass organisasjonen, med tanke pa ansattes

trivsel, samarbeid og effektivitet?

Ved & se pa hvordan de ansatte oppfatter ABW vil studien underseke fordeler og ulemper ved
denne utformingen. Tidligere forskning péd temaet har fatt blandete resultater. Noen av de

ansatte uttrykker stor misngye, mens andre opplever gkt trivsel pa jobb.

1.2 Aktivitetsbasert arbeidsplass

For jeg forklarer oppgavens struktur og innhold, vil jeg gi en forklaring pd hva aktivitets-
baserte arbeidsplasser inneberer. Jeg vil belyse hvorfor organisasjoner implementerer denne
maéten & jobbe pé. Jeg vil se pd hvordan de ansatte i selskapene opplever eget arbeid ved ABW

som arbeidsform og om det gir gkt trivsel og pavirkning pa effektiviteten.

Aktivitetsbasert arbeid er basert pa premisset at
ingen ansatte har egne pulter, men istedenfor lar de
ansatte velge selv hvor de ensker 4 arbeide. Rom er
designet for & skape muligheter for en rekke
arbeidsplassaktiviteter fra intensivt, fokusert arbeid

til mer uformelle moter.

Figur 1 illustrerer hvordan arbeidsdagen kan vare
fordelt prosentvis i ulike aktiviteter som blir foretatt
daglig pé arbeidet. Kinnarps som jobber mye med
kontoruforming, har gjennom egne studier foretatt
seg hvordan menneskene beveger seg 1 bedriften. 2018)

Forskningen viser blant annet at 12 % av tiden gar

Figur 1 Prosentvis fordeling av arbeidsdagen(Kinnarps report



til kommunikasjon over telefon og 9 % er spontane meter med kollegaer (Kinnaprs 2017) .
Hva slags type aktiviteter de ansatte gjor hos den enkelte bedrift, vil pavirke hvordan kontoret

ber se ut.

Fordelene ved & jobbe slik man ensker 1 et aktivitetsbasert kontor er blant annet aktivitets-
nivaet pa kontoret gker og arbeidet blir mindre stillesittende. Medarbeiderne far arbeidsro og
kan bli mer produktive, da man kan plassere seg hvor man ensker. Samarbeidet mellom ulike
team gker, som igjen forer til gkt tilfredshet blant medarbeider (Hoendervanger et al, 2016).
Dersom alle ansatte flytter seg etter den arbeidsoppgaven som skal utferes, som ute blant
kunder og prosjektarbeid vil det ikke vere behov for en pult til hver ansatt. Med tradisjonelle
arbeidsplasser hvor hver ansatt har egen pult, har forskning vist at minst en tredjedel av
pultene stér ubrukt pa arbeidsplassen (De Bruyne, Beijer, Brunia & Gosselink, 2014). Dersom
man innferer ABW kan man redusere antall pulter, og eventuelt kvadratmeter pé

arbeidsplassen.

A innfore aktivitetsbaserte arbeidsplasser er en stor omveltning. A ga fra tradisjonelle
kontorer til &pne losninger hvor man ikke har fast plass kan vere en stor endring for de
ansatte. De ansatte mé laere en ny méte & jobbe pa, hvor man ensker okt grad av samarbeid og
frihet under ansvar. Dette krever selvdisiplin, og kan kreve en storre grad av planlegging av
arbeidsdagen. Lederen mé ogsé tilpasse seg. De ansatte kan ikke lengre kontrolleres pa

samme mate, og det krever storre krav til tillit mellom leder og ansatt.

Teorier innen organisasjonsendring tydeliggjor hvordan implementering ma gjores pa korrekt
maéte for & lykkes med endringen (Fjeldstad & Lunnan, 2014). Ledelsen ma g foran 1
prosessen og engasjere de ansatte og kunne formidle hvorfor det er ensket & jobbe pa en slik
mate. Om de ansatte ikke blir med pa prosessene, vil ikke det aktivitetsbaserte kontoret oppna
den effekt som er patenkt. Endringen ma forankres i organisasjonskulturen for at den skal

vare, og at ansatte ikke gér tilbake til gamle vaner (Kotter, 2012).

Den aktivitetsbaserte arbeidsplassen er onsket for & gke samarbeidsgrad og kommunikasjon 1
tvers av bedriften. Men det er studier som viser at de aktivitetsbaserte arbeidsplassene ikke
alltid blir brukt slik de er tiltenkt. To ansatte med identisk bakgrunn og samme arbeids-
oppgaver kan likevel arbeide pa to forskjellige mater. Personlige preferanser har stor

pavirkning pd hvordan mennesker ensker og velger & arbeide. Nar ansatte er vandt til & sitte
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ved fast plass i cellekontorer eller dpent landskap, og til & ha en base med sine egne personlige

gjenstander, kan det bli en stor omveltning & g til & ikke ha egen plass.

Foto: Espen Granlie

1.3 Forutsetninger og begrensninger

Det er viktig & forsta at denne rapporten er pa ingen mate uttemmende, den er skrevet pa
grunnlag av en tidsbegrenset og ressursbegrenset studie utfoert over fire arbeidsmaneder. Det
har heller ikke veert mulig & avdekke hvordan trivsel, effektivitet etc. var for man imple-
menterte ABW, og dermed har jeg valgt & utfore en eksplorativ studie med et ndbilde om
denne metodikken.

Studien tar ikke for seg endringer som skyldes utenforliggende politiske og ekonomiske

forhold som endringer i politikk, normer, makrogkonomi eller lignende.

Jeg vil bruke aktivitetsbasert arbeidsplass og aktivitetsbasert metode om hverandre med det

formal at de skal fungere som synonymer. Det samme gjelder selskap og organisasjon.
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1.4 Oppgavens oppbygning og struktur

Oppgaven er delt opp 1 6 kapitler, som vist . .
bpe ppio P Kapittel 1 - Innledning

1 figur 2. Forste kapittel tar for seg

innledningen som presenterer bakgrunnen

Kapittel 2 - Teori

for oppgaven, formdl og problemstilling,

samt en forklaring av aktivitetsbaserte

Kapittel 3 - Metode

arbeidsplasser. Kapittel to vil ta for seg den

teoretiske bakgrunnen, hvor det blir

Kapittel 4 - Empirisk analyse

presentert teori som er basert pa problem-

stillingen og forskningsspersmalene. Det

tredje kapittelet tar for seg metoden, samt Kapittel 5-D iSkUSjOI]

validitet og reliabilitet. Og i kapittel fire
blir det empiriske materialet som er samlet Kapittel 6 - Konklusjon

inn hos de tre selskapene beskrevet, og i
kapittel fem diskuterer jeg forsknings- Figur 2 Oppgavens oppbygning

spersmélene med bakgrunn i teori fra

kapittel to og empiri. Avslutningsvis kommer kapittel seks hvor det vil bli diskusjon og

oppsummering av oppgaven.
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2. Teori

I dette kapittelet vil det bli redegjort for teori med tanke pé forskningsspersmalene som blir
presentert, samt tidligere forskning innenfor temaet arbeidsplassutforming. Jeg vil ta for meg
tidligere kontor-utforminger og se 1 hvilken grad aktivitetsbaserte kontor lgser utfordringene

man tidligere har sett.

2.1 Tradisjonelle kontorlgsninger

Mennesket har alltid arbeidet. S4 tidlig som gamle Roma ble kontorarbeid allerede utfort. Det
var midlertidig ikke for 1700-tallet at dedikerte kontorbygninger ble opprettet til hensikt for
mennesker a utfere arbeid 1 (King, 2005). Men som nevnt i innledningen var det Taylorismen
og oppveksten av dpent kontorlandskap som startet a effektivisere rutineoppgaver og enske
om & samle kunnskap under samme tak. I USA pa 1900-tallet ble store skyskrapere bygd for &
imagtekomme mange bedrifter og deres ansatte. Disse nye bygningene ble gjort mulig ved
oppfinnelsen av elektrisk belysning og klimaanlegg som innebar at kontorene ikke lengre

maétte ligge ved siden av fabrikkene (King, 2005).

Herfra har kontorutformingen endret seg stadig for 4 tilpasse seg de ulike behovene til
selskapene. Vi tar enda i bruk de gamle kontorlesningene, selv om man kan si at i dag jobber

pa totalt ulik méte enn for 100 ar siden grunnet den teknologiske fremgangen.

Den seneste tiden har det vaert mye interesse for kontoret og hva slags utforming som gir
storst effektivitet og trivsel. Kontoret skal vere et virkemiddel for a bidra til endring og om-
stilling. P4 individniva pavirker omgivelsene trivsel, arbeidsutforing, tilherighet og status. For
virksomheten kan dermed utformingen pa kontoret statte opp i disse faktorene. Kontorene kan
ogsa vaere rettet for bedre samhandling og okt kundefokus, ved & for eksempel kombinere
butikklokaler/utstillinger med kontor. Samtidig ser vi et gkt fokus pa ressurseffektivitet. Bade
ndr det gjelder kostnader og ndr det kommer til miljoaspektet. Begge to er viktige faktorer nér

nye kontorer skal bygges.

2.2 Apent landskap og cellekontor

Det er anerkjent at arbeidsmiljeet spiller en stor rolle 1 ansattes liv, som igjen pavirker
virksomhetseffektiviteten (Allen, Bell, Graham, Hardy & Swaffer, 2004). En godt utformet

arbeidsplass vil statte opp mot oppgavene som skal utfares, og hjelper prosessen med endring
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og forbedring. Ansatte som jobber i relevante utformede kontorer foler seg mer verdsatt, som

igjen gir positive resultater tilbake selskapet.

Det er altsa ulike faktorer som avgjor hva som er en godt utformet arbeidsplass. A veere
effisient og effektiv stir hayt, og at bade fleksibilitet og plass for nedvendige «soner» er til-
stede, som kantine, resepsjon og lignende. Tilgjengelighet er ogsa viktig, samt at kunder skal
fole seg velkommen pa arbeidsplassen. Andre viktige faktorer er design, komfort, lys, milje

og sikkerhet (Davis, 1984).

2.2.1 Apent landskap

Et &pent landskap referer til et kontormilje der flere individuelle arbeidsstasjoner deler en

enkelt plass uten bruk av vegger og noe form for inndeling (Allen et al 2004).
Denne typen kontormilje kan besta av:

- Hoye paneler med individuelle skrivebord, slik at man ikke kan se over panelet nér
man sitter

- Lave paneler med individuelle skrivebord, slik at man kan se over panelet

- Klynger med skrivebord

- Etdelt kontor, fra 2 til opptil 12 personer i et lukket rom

- Team-orientert kontor, med en liten gruppe bord i et helt pent omrade

Et dpent kontor kan potensielt gi de ansatte et valg hvor de ensker 4 sitte, 1 forhold til
oppgaven de utfoerer. Dette er blant noe som aktivitetsbasert kontor bygger pa. Men dpent
kontor kan ogsé bety faste plasser, som dermed gjor at man ma alltid sitte pd samme sted.

Dette kan skape negative konsekvenser i forhold til eventuelt stoy og arbeidsro.

Ulempene er avhengig av type dpent milje, men forst og fremst kan det vere tap av person-
vern og identitet. Nar man sitter i et pent miljo, har man ikke alenetid. Dette kan skape
stress. Studier har vist redusert produktivitet grunnet lydnivd om man ikke far konsentrert seg
pa grunn av at andres stay (The Telegraph, 2009). Det vil vaere vanskeligheter med &
kontrollere ugnskede distraksjoner og forstyrrelser, som kan gi potensielle negative
konsekvenser for personalets trivsel. Om de ansatte ikke fér arbeidsro for individuelt arbeid,
kan det pavirke konsentrasjonen og dermed kan de ansatte foretrekke & jobbe hjemmefra eller

andre steder.
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Apent landskap har og positiver sider. Denne utformingen kan bidra til overordnet effektivitet
om kommunikasjon og samhandling er kritiske elementer i arbeidsprosessen. Samtidig fjerner
den barrierene mellom ansatt og ledelse, noe som kan forbedre kvalitet. I denne sammen-
hengen er det mulig for bade ansatt og ledelse a lettere holde oversikt over hva som skjer i
andre avdelinger, da det ikke finnes fysiske barrierer. Samt kan man fortette pultene, og

dermed frigjore areal. Areal og leie er en stor kostnad for mange bedrifter.

2.2.2 Cellekontor

Cellekontorer bestar i hovedsak av egne kontorer, og kontorene er typisk arrangert langs en
sentral korridor. Sterrelsen pa kontoret vil variere henhold til status eller stilling til den
ansatte. Allokering av kontorlokaler gjenspeiler vanligvis et hierarki av roller i en
organisasjon (Allen et al 2004) Fordelene ved a ha cellekontor er blant annet gkt privatliv,
redusert stoy og forstyrrelser og gkt eierskap og identitet med arbeidsplassen. Ulempene er
saledes flere; det begrenser kommunikasjonen med andre ansatte, og den er dermed mer sann-
synlig & vaere planlagt. Man jobber mye alene, og potensiale for kunnskapsdeling kan

stagnere.

Det tradisjonelle dpne kontoret legger mer til rette for at ansatte skal samhandle, men samtidig
er det mindre variasjon og fa alternative arbeidssteder enn selve arbeidspulten i det d4pne land-
skapet. Det dpne landskapet bidrar til overordnet arbeidseffektivitet og stotter samhandling i
oppgaver. Det er kortere avstand mellom ansatt og leder, noe som kan forbedre samarbeid og
kunnskapsdeling. Det er begrensede muligheter for & trekke seg tilbake a jobbe konsentrert
individuelt. Bade tradisjonelle og det apne landskapet har hver sine styrker og svakheter, dette
har fort til at det har blitt mer vanlig & vurdere aktivitetsbaserte arbeidsplasser som alternativ

til cellekontor og dpne landskap.
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Figur 3 Struktur kontorlgsninger (Kinnarps 2018)

Forskjellen mellom de ulike kontorlesningene kan man se i figur 3. Qverste bilde illustrerer et
tradisjonelt kontor. Det 1 midten viser et typisk apent landskap. Det nederste er et forslag pa

aktivitetsbasert utforming.

2.3 Endringsprosessen
I denne oppgaven har jeg tatt for meg hvordan det er i bedriften med tanke pa & ha celle-

kontor, apent landskap og aktivitetsbasert kontor. Endringsprosessen er vesentlig om man
onsker & lykkes med aktivitetsbasert arbeidsplass. Gjennom intervjuene jeg har hatt med
representantene, gikk det om igjen hvor essensielt det var 4 ta med de ansatte i prosessen. Om

de ansatte ikke ble involvert, kunne det fore til misneye blant ansatte.

A gjennomfore en endring i organisasjoner er ofte en krevende prosess, og utfallene kan bli
mange og ikke alltid som ensket. For a sikre god gjennomfering er det vesentlig & ta med
berorte parter i organisasjonen, slik at bade ansatte og ledere er enige i endringen (Andersen
2008) . Ledelsen ma ga frem som gode eksempler, og vise de mulige fordelene ved a gé for en

ny utforming pé arbeidsplassen.

16



2.4 Teknologisk fremgang

I dag ser vi endringer i arbeidslivet og i1 offentlig forvaltning. Arbeidsoppgavene og matene
man arbeider pa har endret seg de siste tidrene, og dette er spesielt med tanke pa den tekno-
logiske fremgangen. Teknologi har altsd vert en driver for endring i arbeidsform og for
mobiliteten. I praksis kan mange arbeidsoppgaver gjores hjemmefra om man har tilgang pa
data og kommunikasjonsverktay. Arbeidsplassen har tre ulike dimensjoner som er avhengig
av hverandre: organisering, fysisk utforming og teknologiske verktoy. Endringer 1 en
dimensjon vil dermed endre de andre. For & utforme nye arbeidsplasser ma derfor alle

dimensjonene adresseres.

QOrganisering

Mal

Teknologi Fysisk utforming

Figur 4 De tre dimensjonene

Arbeidslivet har endret seg i to av dimensjonene. Vi ser at arbeidsprosesser og arbeids-
oppgaver blir mer spesialiserte og samtidig krever storre grad av samarbeid og samhandling i
problemlosning. Dette pavirker hvordan arbeid organiseres og ledes, og automatisering gjor at
rutineoppgaver blir overlatt til digitale verktoy og datamaskiner. Dette vil igjen pavirke den
fysiske utformingen, da man ensker 4 ke kunnskapsdelingen og jobbe mer 1 sammen. De
enkeltstdende pultene blir byttet mot gruppebord. I nye kontorer vil det altsd bli mer
ettersporsel etter differensierte omgivelser som gir mulighet for bade samarbeid og individuelt
arbeid.

Nye teknologiske verktoy har ogsé fort til at flere arbeidsoppgavene kan utferes hvor enn den
ansatte ensker. For mange vil tilgang pa en mobil og PC vere tilstrekkelig for & kunne utfore
arbeidsoppgaven og fi tilgang pd alle systemer og nedvendig informasjon. Ved & ha alt til-
gjengelig pa en egen PC trenger ikke de ansatte i1 praksis & jobbe pa kontoret. Dermed har
kontoret nd fatt en ny betydning og en viktig funksjon. Man har behov for & metes, for 4 jobbe
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sammen, dele kunnskap og fa tilherighet til arbeidsplassen. Det er dette aktivitetsbasert kontor
handler om. Det er en metode som gir de ansatte frihet under ansvar. Har man en oppgave

hvor man méi jobbe i team, er det lagt til rette for det pa kontoret.

Foto: Espen Granlie

2.5 Aktivitetsbasert kontor

Dermed vil jeg reise mitt forste forskningsspersmal:

Hva er aktivitetsbasert kontor (ABW)?

ABW er mye snakket om, og er like ofte misforstétt. Det er lite akademisk litteratur som
omhandler ABW, og dermed er mye av de teoriene som er gjennomgétt fra undersokelser
eller rapporter utfert av ulike kontorstrategiselskaper. For ofte snakker man om den fysiske
utformingen pé arbeidsplassen, og at denne kontorlesningen selges inn som & vare kostnads-
effektiv. ABW skal ikke implementeres for & vere kostnadsbesparende. Istedet ber aktivitets-
basert arbeidsplass bli sett pa mer som en transformasjonsstrategi, ikke en arbeidsplass-
strategi. ABW gir ansatte design pa arbeidsplassen som statter mest mulig under oppgavene

som skal utferes (Jones Lang Lasalle, 2012).
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Istedenfor 4 tvinge ansatte til & gjore oppgavene pé en fast plass, oppfordrer ABW de ansatte
a flytte seg pa kontoret til hvor det er hensiktsmessig & utfere oppgavene. Kontoret er designet
for & skape muligheter for forskjellige aktiviteter, fra intense, fokusert arbeid til individuelt
arbeid. Men ABW strategiene trenger samtidig forskjellige tilneerminger til teknologi,
mennesker og kultur, operasjonsprosess og forretningspraksis. Alle vil trenge noe niva av re-

design.

Det er verdt & nevne at ABW er ikke et nytt konsept, det er forsket mye pa hvordan ulike ut-
forminger av arbeidsplassen stotter best opp mot de ansatte og utforelse. De forste som tok i
bruk begrepet, er Veldhoen + Company i 1995. Og siden Veldhoen har utviklet konseptet, er
det flere selskaper 1 Norge, Sverige og Danmark som har implementert en ABW lgsning pé

kontoret.
2.5.1 Hvorfor ensker man & ga over pd aktivitetsbaserte arbeidsplasser?

Ansattes evne til 4 handtere arbeidsrelaterte krav, strukturere sitt eget arbeid og styre arbeids-
flyten har blitt sveert viktig i dagens komplekse organisasjoner. Ved & ga fra tradisjonelle
kontorer og over til en mer dynamiske arbeidsplass, er det trukket frem ulike positive sider.
Kostnadene minsker da man ikke krever like store arealer pa arbeidsplassen, medarbeiderne
blir mer fokusert, kreativiteten gker og samarbeidet blir bedre (Lidstrom & Bolter, 2016).
Videre er mobilitet avgjerende for at ABW skal fungere, og dermed vil alle papirer og
dokumenter digitaliseres. Dette bidrar til & redusere kostnader, blant annet ved & redusere
trykk og gjenvinnings-kostnader og samtidig bidra til lavere CO2-utslipp (Kuan & Black,
2011). Samtidig viser forskning at kontorbygg i storbyer er kun utnyttet 50% til enhver tid,

noe som hverken er barekraftig eller lonnsomt (Meyerson & Ross 2003).

Siden de ansatte ikke er fast plassert pa kontoret, gir ABW frihet til & velge plass selv, og man
oker tillitt og kommunikasjon. Dette betyr at kunnskapsdeling og samarbeid sannsynligvis vil
oke, noe som vil ha en positiv effekt pa medarbeidernes tilfredshet og lojalitet (Kuan &

Black, 2011).
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Ved & gd over pA ABW vil de ansatte bli mer

PREFERRED WORKING
ENVIRONMENT

Small meeting room

engasjerte og motiverte. Man gker eierskap til
selskapet, og bedrer samarbeid og lering. Strukturen

pa kontoret er fleksibelt, slik at det lettere kan tilpasses
Large meeting room

endring. Lounge
Room in a room

Figur 5 tar for seg akkurat denne problemstillingen, Library
Touch down

hvorfor man ensker & gd over pA ABW og bort fra den =
Canteen / cafeteria

tradisjonelle arbeidsplassen. Det er forsket pa og bevist Open space

. . Concentration workstation
at for kunnskapsarbeideren fungerer ikke denne
Personal workstation

typiske apne kontorlgsningen. Den ansatte trenger Phone place

flere verktoy for & kunne lose komplekse Creative workplace

Project place

problemstillinger. Kinnarps funn 1 deres forskning Collaiornstion

viser at tiden ved egen arbeidsplass reduseres fra 58% Outside the building

. N o . . . . Home office
til bare 18%, nir alternativer er tilgjengelig (Kinnarps,

2018). Samarbeidssoner er spesielt etterspurt av
Figur 5 Ansattes preferanser (Kinnarps report 2018)
ansatte.

2.5.2 Hvilke utfordringer kan man identifisere ved ABW?

Sa ensker jeg a reise mitt andre forskningsspersmaél:
Hvilke utfordringer dukker opp innenfor ABW relatert til ansattes trivsel og samarbeid?

Forskning har vist at det ikke bare er positive effekter ved implementering av ABW. Det &
ikke ha et permanent skrivebord ikke er like viktig som kontorets overordnede utforming,
eller friheten til 4 tilpasse rommet (Kim, 2016). Ansatte klager pa mangel pa skrivebord,
problemer med a finne kolleger, bortkastet tid og begrenset evne til & finne sin plass. Noe
ABW praktiserer er hot-desking. Hot-desking er et kontorsystem som involverer flere arbeids-
takere som bruker en enkelt fysisk arbeidsstasjon i forskjellige tidsperioder (Godfrey, 1991).

Denne har vist seg & resultere 1 hayere grad av mistillit og feerre samarbeidspartene.

Nér de ansatte ikke har krav pd & mete opp pa arbeidsplassen kan det skape problemer for
blant annet ledelsen. Kuan & Black (2011) nevner ledere far redusert mulighet til & overvake

og kontrollere ansatte som et potensielt problem med ABW. Det kan vare en stor forandring
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for ledere 1 ABW, og tillit til de ansatte ma vare pa plass om man ensker at dette konseptet

skal fungere.

Tabell 1 Jobbtilfredshet fgr og etter implementering av ABW (Veldhoen Company)

Compan Experienced job Experienced job Experienced Experienced
pany satisfaction - PRE satisfaction - POST productivity - PRE productivity - POST

A 54,4 71,6 42% 68%

B 58,9 71,7 45,1% 61,5%

C 61,7 75,5 60,1% 80,9%

D 62,7 61,7 58,5% 52,2%

£ 58,5 59,8 50,1% 45,8%

F 66,5 64,5 59,6% 45%

Vedhoen & Company har forsket pd implementeringsprosessen, og forsgkt avdekke hvor
viktig det er 4 gjennomfere gode prosesser nar man gar fra et tradisjonelt kontor over pad
ABW. Tabell 1 viser hvordan seks selskaper har opplevd jobbtilfredshet og jobbproduktivitet
for og etter implementering av ABW. Selskap D til F har innfort aktivitetsbasert kontor, men
uten 4 involvere de ansatte. Selskap A til C har involvert de ansatte, latt de komme med syns-
punkter og videre fulgt opp etter implementering. Her kan vi se en massiv forskjell fra de som
ble med i implementeringsprosessen til de som ikke var en del av den. I selskap D til F har
gjennomsnittlig jobbtilfredshet og produktivitet sunket drastisk. I Selskap A til C har derimot
bade tilfredshet og produktivitet blomstret.

Men forskning innenfor aktivitetsbasert arbeid har vist at det fungerer best for ansatte som er
selvstendige, og som i stor grad har selvstendig arbeidsprosesser. For de som jobber godt 1
disse miljoene, er muligheten til & velge en arbeidsstasjon eller et omréde basert pa
individuelle behov og preferanser, sett pd som en positiv. En annen positiv egenskap er evnen
til & unngd uensket sosial interaksjon nar det er nedvendig, for eksempel ved & arbeide 1 et

stille rom.

2.6 Kunnskapsgrunnlag for forskning

For utforming av nye kontorlgsninger ma man ha kunnskap og statistikken for hvor de ansatte

befinner seg og ikke minst hva de ensker av arbeidsplassen. I Leesmans undersekelser finner
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vi at ansatte 1 aktivitetsbaserte losninger finnes bade i bunn og pé topp 1 ulike tilfredshets-
skalaer. I flere rapporter (Leesman, 2014, 2016) konkluderer forskerne i Leesman med at den
beste maten & forklare dette spennet pa er 4 dele de fleksible losningene 1 to ulike typer: high
choice og low choice. Denne viser hvordan hver ansatt er tilfreds med valgene pa arbeids-
plassen, og hvilke muligheter man har for a flytte pa seg. Det kan vaere mange valgmuligheter
eller fa valgmuligheter. Nar man snakker om valgmulighetene, menes det med utformingen pé
arbeidsplassen. High choice gis stor grad av valgfrihet, hvor det er bade apen og skjermet ut-
forming, enn low choice hvor man pratas retten til privat plass. Stor grad av valgfrihet antas &
gi opplevelse av gkt kontroll over omgivelsene, og kan vare en faktor 1 at ansatte er mer til-

fredse med kontormiljoet.

Det er et skende behov for kontorlgsninger som stetter bade konsentrasjonsarbeid i form av
kollektivt og individuelt arbeid. Tradisjonelt har samarbeid vaert mindre stottet bide i1 lukkede
og dpne kontorlgsninger, det samme gjelder individuelt arbeid i samme utforming.
Aktivitetsbasert kontor stetter opp i dette, da det tilrettelegges for konsentrasjonsarbeid for
bade individuelt og kollektivt arbeid. Det fysiske arbeidsmiljeet bar vare en ressurs for de
ansatte og tilby funksjoner som gir dem kontroll over egen arbeidsdag. Dette menes med bade
konsentrasjon og samarbeid. Sammen med ekt individuell kontroll og valgfrihet folger ogsa
okte krav. Ledelsen ma bygge opp under bedriftskulturen, og skape samhold blant de ansatte.
En aktivitetsbasert losning stiller dermed krav til bdde ansatte og ledelsen. Noe som er
spesielt avgjerende for at den aktivitetsbaserte losninger skal fungere er prosessene. Dette
innebarer & hore alle ansatte, og komme med gode begrunnete valg for at man ensket gé over

pa ABW. Prosessen videre vil vare svert betydelig for opplevelsen av resultatet.
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Det er forsket pa hvordan aktivitetsbasert
kontor har pavirkning pé de ansatte, men noe
som er vel sa viktig er prosessene 1 forkant av
prosjektet. En bedrift som ensker a ga fra
ordinere cellekontor til aktivitetsbasert kontor
mé gjennomga analyse og beregninger av areal.
Om de ansatte ikke blir involvert 1 prosessen
kan det fore til misneye, og tap av kontroll og
identitet. A involvere de ansatte i endringer i
omgivelsene gjennom deltakelse 1 utforming,
samt god endringsledelse er en god méite & oke
ansattes folelse av kontroll over omgivelsene.
Det er avgjerende at man har et mil og en

visjon med der man ensker & oppna ved & legge

Suksesskriterier

Tydelig malbilde

Tydelig forankring i topp

Gjennomfgre kartlegging av
dagens arbeidsmenste

Kartlegge dagens arealutnyttelse
Tilstrekkelig brukermedvirkning

Koordinert utvikling

Tabell 2 Suksesskriterier (Leesman 2017)

om arbeidsplassutformingen, og at maten a arbeide pa samsvarer med hvordan kontoret

kommer til & se ut. Ledelsen mé gi i front, og vare positive til den nye endringen.

2.7 Forskningsspersmal

Nedenfor kommer en oppsummering av oppgavens forskningsspersmal:

Forskningsspersmal 1: Hva er aktivitetsbasert kontor (ABW)?

Forskningsspersmal 2: Hvilke utfordringer dukker opp innenfor ABW relatert til ansattes

trivsel og samarbeid?
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3. Metode

Dette kapittelet har som formal a kartlegge hva slags metode som vil benyttes under denne
oppgaven, samt forklare fremgangsmaten, se pa reliabilitet, validitet og etiske avveininger.
Ogsa begrensinger og refleksjoner pa de valgte metodene er gitt. Det ble valgt en kvalitativ
forskningsmetode pd grunn av arten av forskningsspersmélene. Fordelen med & gjore en
kvalitativ tilnerming er fleksibilitet (Silverman, 2014). En kvalitativ tilneerming gjer det
mulig for forskeren & videre undersoke de ansattes atferd, perspektiver, folelser og erfaringer i
en gitt sammenheng (Brynman, 2012). Empirisk data ble samlet inn over en tidsperiode pa to
maneder, og en oversikt over objektene er gitt i tabell 3 i slutten av kapittelet. Analysene av
funnene har vart en konstant prosess 1 arbeidet, og gjennom intervjuene har oppgaven vert a

finne og forbinde nekkelinformasjon.

Valg av riktig metode ved forskning er helt avgjerende for & fi den dataen som skal bidra til

for & belyse forskningsspersmélene.

3.1 Forskningsdesign

Forskningsdesign handler om & velge riktig metode som skal gjenspeile oppgavens problems-
tilling, og at man jobber systematisk og mélrettet for a tilegne seg kunnskapen om temaet.
Man kan bruke en kombinasjon av flere teorier— kalt for triangulering (Dahle, 2018). Det vil
si at jeg bruker flere teorier, metoder, observasjoner og empirisk materiale for & produsere en
mer neyaktig og objektiv representasjon av studieobjektet. Valg av metoden ber vaere
pragmatisk, noe som gjor at vi kan takle problemer som dukker opp underveis. I forskning er
det 1 hovedsak to paradigmer man oppfatter virkeligheten pa. Kvalitativ og kvantitativ
forskning. Kvantitativ forskning gér ut pd a generere tall-data og bruke statistikk. Kvantitativ
forskning ensker a forklare korrelasjoner. Kvalitativ forskning gér ut pd & forklare fenomener

1 kontekst, prover a forstd og gar i dybden for 4 innhente data (Silverman, 2014).

Dataen som blir samlet inn ved kvantitativ metode er som oftest i tall-form, igjennom sperre-
undersgkelser der respondenten selv fyller ut ved ulik bruk av skalaer. Dette gjor det lettere &
kunne generalisere og standardisere den data man har samlet inn. Kvalitativ forskning skiller
seg fra kvantitativ, ved at man med sma utvalg basert pa vurdering, prever a trekke sammen
teori og fortolkningen av dataen man samler inn. Oftest benytter man intervju og observasjon.

Innenfor kvalitativ og kvantitativ forskning har man ulike design man kan velge mellom, som
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har som formal at vi faktisk ndr de mélene vi setter oss ved innsamling av data. Innenfor
kvantitativ design er det derfor viktig & bestemme antall enheter, variabler, verdier og utvalgs-
prosedyrer, dette er mer standardisert fordi problemstillinger ved kvantitativ forskning er
mindre apen og strukturert enn kvalitativt design (Silverman, 2014). Ved kvalitativ design far
man en storre fleksibilitet ved innsamling av data. Man har 1 all hovedsak tre typer design.
Det er det kausale, beskrivende og det eksplorative. Det kausale og beskrivende designet er
ofte referert til kvantitative opplegg, mens det eksplorative er det mest brukte innenfor

kvalitativ forskning.

3.2 Valg av metode

For & besvare problemstillingen vil bruk av kvalitativ metode vare den mest hensiktsmessige.
Gjennom 4 mete informanter og se utformingen pa arbeidsplassen, vil det gjore det lettere for
meg & forstd og underseke temaet i dybden. Det vil vere vesentlig 4 fa intervjuet riktige
personer, med tanke pa hvem som allerede har implementert ABW for a fa riktig forstaelse
rundt konseptet og hvilke utfordringer som finnes. Dybdeintervjuer, observasjon og litteratur-
studie er metoder jeg kan bruke for a besvare problemstillingen. En av styrkene til kvalitativ
metode er at den er opptatt av menneskelige relasjoner og hva som pavirker og styrer
beslutninger. Kvalitativ tilnerming gir ogsa en fleksibilitet som er gnskelig for & samle inn
mest mulig relevant data rundt et tema som man ikke har mye forkunnskaper om (Askheim &

Grenness, 2008).

3.2.1 Eksplorativt design

I denne oppgaven vil jeg gjennomfere en eksplorativ studie for & undersoke hvordan
aktivitetsbasert arbeid fungerer i praksis. Fokuset blir dermed & oppdage ideer og innsikt i
motsetning til & samle inn statistisk noyaktige data. Det er begynt de seneste arene & forskes

pa denne tematikken om aktivitetsbasert kontor, men det er fremdeles relativt nytt i Norge.
I forste fase ble det intervjuet en person med omfattende kunnskap om ABW. Deretter foretok

jeg tre intervjuer ved bruk av semistrukturert intervju for a adressere nokkelomradene. Alle

intervjuene varte omtrent en time, og ble tatt opp med intervjuernes samtykke.
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Nér det gjelder undersgkelsene som er blitt foretatt, er det blitt brukt apne spersmal for 4 fa i
gang en samtale mellom forsker og informant. Disse svarene kan ikke vaere statistiske mal-
bare, men vil gi en rikere kvalitetsinformasjon som kan fore til oppdagelse av nye tiltak eller

problemer som ber behandles.

3.2.2 Intervju som forskningsmetode
For innsamling av data kan man ta seg bruk av dybdeintervju eller gruppeintervju. Nar jeg
skal undersgke de ansattes erfaring med ABW kan det vere hensiktsmessig med bade gruppe-
og individuelle intervjuer. Ansatte har ulik erfaring med & ga fra tradisjonelle kontorer til 4pne
lesninger, og dermed kan det vaere mest riktig a intervjue respondentene separat. Ved a
intervjue de ansatte hver for seg, unngar man gruppepress og man far informantens mening
uten pavirkning fra andre. Dermed vil jeg fokusere pa individuelle intervju, herunder dybde-
intervju. Dybdeintervju har som mal & avdekke holdninger til «sosiale eller fysiske forhold pa
en arbeidsplass» (Askheim & Grenness, 2008). Den vanligste formen for intervju er den som
kalles for semistrukturert intervju. Det kan best beskrives som en samtale mellom forsker og
respondent. P4 forhdnd lager jeg en intervjuguide, som er en plan for hvilke tema jeg vil
snakke om og fd informasjon om. Intervjuguiden lages med utgangspunkt i problemstillingen.
Ved & skape en avslappet stemning og tidsramme pé rundt en time, er det meningen & fi infor-
manten til & reflektere over egne erfaringer og meninger knyttet til det aktuelle temaet for
forskningen (Tjora, 2017). Intervjuene kan gjerne holdes pd egen arbeidsplass, da undersokel-

sen er knyttet til respondentens arbeid.

Dybdeintervjuene vil veere semistrukturert for & kunne fange opp ny data som kan veere med
pa & besvare mitt spersmal. Normalt vil man felge en intervjuguide som har som formal &
fungere som en huskeliste for & passe pa at intervjuer holder seg innenfor de temaene som
man ser pa relevante. Ved utarbeidelse av guiden jobber man utfra to til tre faser. Ved dybde-
intervju, som skal brukes er den forste fasen 4 etablere en relasjon mellom oss som intervjuer,
ofte referert som moderator og informanten. Hensikten er 4 fa en dpen og god kommuni-
kasjon. Fase to, som er den mest sentrale, gar ut pa a kartlegge synspunkter som finnes ved de
man intervjuer. Fase tre blir & oppsummere det man har fatt av data og se p4 om man har fatt
tilstrekkelig med informasjon forhold til belysning av problemstilling. Det & benytte seg av en
intervjuguide er sentralt. Jeg skal intervju en rekke personer, gjerne ledere, og man trenger a

bygge en god kommunikasjonsplattform for & fa informanten til & fole seg komfortabel og sier
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hva en selv mener. Her ma man ogsa ta en vurdering pa om informanten skal vare anonym

eller ikke.

Under semistrukturert intervju har man muligheten til & gé bort i fra guiden om informanten
kommer med informasjon man ikke visste ville komme men har aktuelt for oppgaven. Videre
skal det intervjues flere informanter, og det er viktig & vaere innom de samme temaene slik at

man far belyst disse fra alle parter (Askheim & Grenness, 2008).

3.2.3 Observasjon som forskningsdesign
Observasjon, ofte kalt for etnografi er en metode hvor forskeren deltar apent eller skjult hvor
respondentene arbeider for en viss periode. Som forsker observerer man, herer hva som blir

sagt og stiller spersmal. Denne dataen samles for & kunne reflektere over temaene som er

fokus for forskningen (Tjora, 2017).

Observasjon er ikke like vanlig innenfor metode, men grunnet utformingen pé arbeidsplassen
har det vare interessant & se hvor de ansatte beveger seg og hvordan de takler 4 ha ulike rom

til ulik arbeidsform.

Besgkene til selskapene ga meg muligheter til & observere og forstd hvordan ABW fungerte i
praksis. Under besoket til selskap 1 satt jeg pd et omrdde med oversikt over lokalet ved en
pult. Her kunne jeg se hvordan de ansatte flyttet seg 1 lapet av den tiden jeg var tilstede. Jeg
oppferte meg noyaktig som de andre tilstedeverende, og provde dermed & ikke pdvirke
oppferselen pd de andre ansatte. Ved & gli inn naturlig, innvirket jeg mindre enn om jeg hadde
sittet 1 et hjorne og notert. Observasjonene ga meg gode supplementer til intervjuene, og det

var interessant & se om det intervjuobjektene svarte, stemte med mine observasjoner.

3.2.4 Valg av intervjuobjekter/informanter
Det er et grunnleggende prinsipp at informantene man velger er kvalifiserte, det vil si at de
har forutsetninger for & svare pd det man ensker i forhold til problemstilling. Det mest
hensiktsmessige er & intervjue ansatte med ulik status 1 selskapene. Ved a intervjue flere
ansatte bdde med og uten lederansvar kan man fa et bredt spekter av informanter.
Med problemstillingen ma jeg intervjue personer som har kjennskap til ABW og som gjerne

har utformingen pé arbeidsplassen.
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Pé intervjuene som skal gjennomferes vil jeg benytte meg av bdndopptaker, da dette vil gjore
prosessen med transkribering lettere og mer hensiktsmessig da jeg slipper & bruke tid pa a
notere under selve intervjuet og kan derimot fokusere pd den intervjuguiden. Ved & benytte
bandopptaker ma man ha godkjennelse fra de jeg intervjuer. Ved bruk av bandopptaker, ma
jeg vare klar over at informanten kan oppfore seg annerledes fordi han/hun vet at dataen vil
bli lagret digitalt. Om informanten ikke godtar bruk av bandopptaker vil en eventuell assistent
pa intervjuet hjelpe til med a skrive ned det som blir sagt. Jeg brukte bandopptaker under alle

intervjuene, s dermed trengte jeg ikke en assistent for hjelp med blant annet notatskriving.

Tabell 3 Informasjon om selskapene

Selskap Bransje Antall ansatte

Selskap 1 Revisjon, radgivning og 900-1000
advokattjenester

Selskap 2 Maobelprodusent 50-60

Selskap 3 Bredband, telefoni 150 — 200

Jeg har intervjuet flere objekter i tre forskjellige selskaper. Selskap 1 er et firma som har
implementert ABW i stor skala, og jobber kontinuerlig med forbedring av
arbeidsplassutformingen. Det samme gjelder selskap 2. Jeg valgte & intervjue informanter fra

selskap 3, da de var en av de forste bedriftene i Norge som valget & innfore ABW.

Tabell 4 Oversikt over informantene

Firma Navn brukt i oppgaven Rolle i selskapet
Selskap 1 Medarbeider 1 Ansatt
Medarbeider 2 Manager, grafisk designer
Medarbeider 3 Prosjektleder ABW
Selskap 2 Medarbeider 1 Konsulent med inngaende kunn-
skap om ABW
Selskap 3 Medarbeider 1 Kultursjef, ansvarlig for imple-
mentering av ABW
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For & fa kontakt med ulike personer i Norge som hadde tilknytning startet jeg med & ta
kontakt med medarbeider i selskap 2, som jeg visste hadde et stort nettverk innenfor ABW.
Videre ble jeg anbefalt & ta kontakt med ansatt i selskap 3. Selskap 1 hadde jeg kontakter i,
noe som gjorde det enkelt for meg & fa flere informanter fra. Jeg tok i hovedsak kontakt med
informantene via epost, og veldig mange var utrolig hjelpsomme og hadde ingenting i mot at

jeg kom 4 intervjuet dem i person eller over telefon.

3.3 Evaluering av metode

Forskere har som mél & vare objektive. Fullstendig neytralitet kan ikke eksistere, da
forskerens engasjement i tematikken kan oppfattes som stoy. For & kunne stille presise spors-
maél gjelder det & vaere oppdatert pa teori, men samtidig kan det vaere en ulempe ved at man
allerede har gjort opp en mening (Tjora, 2017). Tidligere i kapittelet redegjorde jeg for
hvordan jeg kom frem til intervjuobjektene. Det er viktig i folge Tjora (2017) & ta hensyn til
hva slags personer som har vert involvert. Dersom 1 denne oppgaven en annen gruppe av

informanter ble intervjuet, kunne resultatene blitt annerledes.

Validitet og reliabilitet er helt nodvendig for at den studie skal f4 den kvaliteten som kreves
for & vaere vitenskapelig, dermed ma krav til validitet og reliabilitet stilles for & kunne anse

forskningen som troverdig (Sander, 2017).

3.4 Validitet og reliabilitet
3.4.1 Reliabilitet

Reliabilitet 1 en kvalitativ sammenheng viser til graden av konsistens eller stabilitet i
malinger. Resultatene skal bli de samme dersom man gjentar undersekelsen med samme type
datainnsamlingsmetode eller av forskjellige personer (Silverman, 2014). God validitet og
reliabilitet er en forutsetning for at resultatene kan generaliseres. Eksempel pa dette er hvis
man maler hoyden pé en person, er malet reliabelt hvis heyden er lik en annen dag. Varierer
malingene, er mélet altsa lite reliabelt. Maling vil alltid innebere en mulighet for feil. Gjentas
samme maling flere ganger, vil feilen kunne variere begge veier rundt et gjennomsnitt. I dette
tilfellet vil da feilen vere tilfeldig. Hvis mélefeilen er «biased», vil den tendere til & vise for

hay eller for lav verdi. Feilen er da systematisk (Svartdahl, 2018).

I oppgaven kommer jeg til & benytte intervjuer og observasjoner, men det kan vare vanskelig
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a f4 samme resultater pa et senere tidspunkt. Det kan ha skjedd forandringer pa arbeidsplassen
og dermed vil ikke svarene pé intervjuene bli helt like. Men for & oppna en reliabel studie, mé
dataene vare samlet inn systematisk og @rlig. Den endelige rapporten beskriver ogsa

forutsetningene for prosjektet og hvordan resultatene i lopet av prosessen har utviklet seg.

For & fa storst utbytte av data er det en rekke forhold man kan forberede seg pa i forkant.
Spersmalene i intervjuet ma vaere presise og lette a forstd, og man ber unnga tunge, faglige
begreper. Man skal ikke stille ledende spersmal for & unngd at informanten bli pavirket. Man
vil gjerne ha sa dpne sporsmél som mulig, for & gke fortellerlysten hos informanten, og heller
legge til sparsmal underveis om det stopper opp. Man skal ogsd vaere varsom pd & informere
informanten for mye i forkant, slik at informanten ikke svarer mer informasjon enn
vedkommende i realiteten sitter pa. Det er den faktiske informasjonen, kunnskapen og

vurderingen man er interessert i.

3.4.2 Validitet

Validitet er det samme som gyldighet, og spersmél som; er begrunnelsen troverdig? Gjer du
det du hadde tenkt til & gjore? kommer inn. Validitet er i hvilken grad man ut fra resultatene
av et forsgk eller en studie kan trekke gyldige slutninger om det man har satt seg som formal &
undersoke. Om de resultatene jeg har fatt reflekterer det jeg onsket a reflektere og om de
dataene jeg har representerer det som hadde enske om & fange opp. Innenfor validitet skiller
man mellom intern, ekstern og konstruert validitet. Den konstruktive validiteten sper om du
maler det du hadde tenkt til & male. For & oppna konstruktiv validitet ma man ta i bruk flere
beviskilder, opprette en beviskilde ogsé vurdere saken med informanter. Den interne
validiteten handler om holdbarheten av betingelsene for & trekke slutninger om &rsaks-
sammenheng mellom en antatt arsaksfaktor og en antatt virkning av denne. Den siste; ekstern
validitet, ogsa kalt ytre validitet angir i hvilken grad man kan generalisere resultatene til andre
populasjoner enn dem undersokelsen gjaldt. Denne kan best bedemmes ved & sammenlikne
resultater av ulike undersekelser om samme problemstilling. For & styrke ytre validitet kan

man eke antall personer og bedrifter som man studerer (Silverman, 2014).

3.5 Etiske avveininger

Nér man trer inn 1 forskerrollen md man gjore seg noen etiske betraktninger for & sikre
kvaliteten. Det er ulike aspekter som har med deltakere i studien, som tillit, konfidensialitet,

respekt og gjensidighet. Denne studien kommer til & inneholde undersekelser av mennesker,
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bade via intervju og observasjoner — og dermed ma man foreta en etisk vurdering. Det er
viktig at informantene er klare over pa hva de svarer pa, og at identiteten kan skjules dersom
de onsker det. Dette gjelder ogsa for saker som er personlige (Silverman, 2014). En av de
viktigste etiske retningslinjer er ideen om «informert samtykkey, altsd at informantene har rett

pa & bli informert om innholdet i studien og at det er mulighet for & trekke seg om de ensker

(Silverman, 2014).

Slik problemstillingen er utformet og bakgrunnen for det vil et viktig punkt & ikke vere forut-
inntatte 1 valg av informanter, formulering av intervjuspersmal eller egen adferd under
intervjuet. Problemstillingen min er et omdiskutert tema, og dermed er den formulert s&
neytral som mulig. Samme gjelder med tanke pa intervjuguide, intervjuspersmal og at jeg
opptrer profesjonelt under intervjuene. I observasjonsstudiene er det ikke mulig a informere
alle som blir observert, eller mulighet til & trekke seg. Dermed vil jeg ikke ta opp lyd eller

film av noen av observasjonene.
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4. Analyse av det empiriske materialet

I dette kapitelet benytter jeg det empiriske materialet jeg samlet inn i forbindelse med

intervjuene, og beskriver det jeg fant som vil veere hensiktsmessig i1 forhold til mine

forskningsspersmal. Informasjonen jeg har samlet er blitt analysert, det vil si kodet og

kategorisert. Jeg har primart vart ute etter hvordan de ansatte opplever & jobbe 1 et aktivitets-

basert miljo, men og tatt for meg hvilke prosesser som ble foretatt innen man gikk over pa

ABW.

4.1 Hvorfor organisasjonen valgte & gd over pA ABW

For & forklare hvorfor organisasjonene valgte a g& over pA ABW, har jeg satt inn en tabell for

a vise hva slags ulike utforminger selskapene har gatt for.

Tabell 5 Selskapets utforming med aktivitetsbasert lasning

skulle det veere

Selskap 1 Selskap 2 Selskap 3
ABW med: ABW med: ABW med:
Apent landskap med desk- | Apent landskap med desk- | Apent landskap med desk-
sharing sharing sharing
Stillerom Stillerom Stillerom
Mpgterom, booking og drop-in Magterom Samtalerom
Prosjektbord Kreativt rom Lab
Maoterom Kundemeterom Prosjektrom
Skype-rom Prosjektrom Mgterom
Produksjonsrom Skype-rom Lounge
Samhandlingssoner Lounge Bibliotek
Balkong Kantine
Lounge Jo lenger man bevegde seg
Kaffebar inn pa kontoret, jo stillere

Fra tabell 5 kan man se hvordan selskapene har tatt i bruk ulike rom og soner for det

aktivitetsbaserte kontoret. Det kommer frem i tabellen at det er mange ulike soner i alle

selskapene, men ABW er ikke synlig. ABW er en arbeidsmetode.
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Selskap 1 er delt opp i flere etasjer, med hver etasje tilpasset til hvilken avdelingstilherighet.
De bestemte seg for & gé for aktivitetsbasert kontor 1 2012, og har kontinuerlig utviklet

konseptet pa arbeidsplassen.

Selskap 2 satt i et dpent landskap i et lokale formet som en H. Det var fokus pa at nar man
kom inn pa kontoret, kunne det vaere mest lyd fremst 1 kontoret og jo lenger bak man kom, jo
stillere skulle det vaere. Selskap 2 har i utgangspunkt stort lokale i forhold til antall ansatte

som satt der na, men valgt & beholde areal til fremtidig vekst.

Selskap 3 var en av de forste selskapene 1 Norge som gikk for full aktivitetsbasert utforming.
Losningene ble bygd etter deres behov, og har dermed rom for det meste. Bilde 1 viser
hvordan arkitekt Annetin Hurum 1 Asplan Viak har tegnet opp dette selskapet. Selskapet er
ogsa 1 vekst, noe som har fort til at de 1 2018 apnet en ny floy pga det ble for trangt slik at de

kunne f4 plass til enné flere ansatte.
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Tegning: Annetin Hurum - Asplan Viak

Selskapene jeg har undersokt var i utgangspunkt ikke forneyd med tidligere utforming. Det
handlet om for lite plass og nye attraktive kontorlokaler. Og nér det kom inn flere ansatte —

valgte de & undersoke denne metoden & jobbe for videre.

33



Som det fremkommer tidligere 1 oppgaven, er det veldig viktig & skille pd mellom en kontor-
plass og endring av arbeidsform. Medarbeider 1 selskap 3 sa folgende:
«Nei det er ikke et kontor, men en arbeidsform. Men hva er da forskjellen pa activity

based working og et aktivitetsbasert kontor? For meg er det ett ord: prosessen»

Prosessen blir nevnt av flere, bade i selskap 2 og 3. Veldig mange har misforstatt hva ABW
er, de ser pa det som et mgbel og interigrprosjekt. Men for a fa alle positive utfall av denne
utformingen, ma prosessene vare pa plass. Det vil si at alle ansatte blir inkludert, ikke bare

informert.

Dette argumentet ble ogsa brukt av medarbeider 2 i selskap 1. Ved & endre arbeidsform mener
de at de investerer 1 fremtidig vekst, samt de ensket arbeidsplassen skulle gjenspeile hva
selskapet stod for. Arbeidsformen omhandler mye om samarbeid og kunnskapsdeling mellom
avdelingene, dermed vil en slik utforming vare hensynsmessig for dette selskapet.

«Man skulle sette en ny standard for samhandling»

I folge alle selskapene var det viktig og at man skulle endre seg for fremtidens arbeidsplass.
Og det matte forankres i strategien i selskapet. Man skulle fokusere pa menneskene, kulturen
og arbeidsformen og det var viktig & skille mellom arbeidsform og endring av det fysiske
kontoret. Medarbeider 1 selskap 2:

«Nar vi jobber pd andre mater sa kommer rommene vdre til d se annerledes ut.»

«Vi liker forskjellige ting, og jobber pd ulike mdter»

Selskap 3 er en av Norges forste selskaper i Norge som implementerte ABW, da de s& nytten
av a skape en felles plattform for alle ansatte. De hadde behov for sterre lokaler, men ved &
implementere aktivitetsbasert kontor trengte de ikke 1 forste omgang 4 utvide. Medarbeider i
selskap 3:

«Vi onsker at alle skal fd okt tilhorighet til selskapet og det fellesskapet som er der.»
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4.2 Hva betyr ABW for organisasjonene?

For 4 fa den fulle forstdelsen for hva aktivitetsbasert kontor er, og hvorfor det er blitt s&

populert, spurte jeg alle intervjuobjektene hva ABW menes med i deres organisasjon.

Medarbeider i selskap 2 var veldig klar pa at ABW aldri har vaert et fysisk kontor. Man kan
ikke se pa en arbeidsplass at den har en aktivitetsbasert utforming. ABW er en arbeidsform,
en mate 4 jobbe pd som krever en ny og spesiell innredning pa kontoret. Han forteller videre

«De ser pd det som et mobelprosjekt. Et kvadratmeterprosjekt. Et flytteprosjekt»

Kilden til ABW er folgende: enhver person folger selv den plassen som er best egnet for
oppgaven du skal gjere. Det kan vare at man velger plass utenifra oppgaven man skal full-
fore, eller til og med at man velger plass i forhold til den personen man er. En dag kan man
onske a sitte pa en stillesone, mens en annen dag pd en mer sosial sone mens man jobber med

samme oppgave. Alt koker ned til dagsform. Personlighet.

Medarbeider 2 i Selskap 1 hadde omtrent samme syn som bade representantene i selskap 2 og
3. Medarbeider 2 forteller
«At det man skal gjore, kan bestemme hvor man skal sitte. Men og dagsform og onske
bestemmer og. Om man har litt vanskelige oppgaver er det godt d kunne starte i en

godstoly

Igjen i selskap 3 var det samme oppfatning, aktivitetsbasert kontor er ikke utformingen pé
kontoret.

«Jeg vil definere det som et metodevalg for bedrifteny

4.3 Hva er organisasjonene forngyd med?

De personene som jeg kom i kontakt med, har alle vert svaert forneyd med 4 ha implementert
ABW, da det gir en fleksibilitet de tidligere ikke har hatt. Denne fleksibiliteten aktiviserer de
ansatte, ved at de kan jobbe og flytte pa seg hvor de ensker — og hvor som passer arbeids-
oppgaven. Som ansatt 1 i selskap 1 forklarte:

«Jeg synes det fungerer veldig bra, hvis jeg skal sitte alene kan jeg velge to naturlige

steder a sitte som er der som er arbeidssonen eller der som er stillesoneney

0g
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«Man fdr en storre dynamikk, og folk beveger seg mery

I'selskap 1 har de altsa delt opp kontoret hvor man enten kan samarbeide eller jobbe
individuelt. Nar man egnsker & jobbe individuelt, kan man altsa plassere seg i stillesonen eller
arbeidssonen. Det kom ogsa frem at selskapet har satt en begrensing pa hvor lenge man kan
sitte pa en og samme plass. Man gnsket at de ansatte roterte pa seg, slik at man satt med ulike
personer 1 lopet av dagen. Men siden de enda har sépass god plass, ble ikke denne regelen
handhevet. Dette bemerket ansatte 3 seg, at de ma eventuelt gjore i fremtiden — nar det

kommer inn flere ansatte som skal dele samme areal som i dag.

Det fungerer godt at de ikke har faste plasser, og det er positivt at de kan trekke seg unna om
de foler for det, men kan og samarbeide med andre om de foler for det. Som ansatt 1 i selskap
1 igjen tok opp:

«Man tilpasser til det man onsker d jobbe medy

I selskap 1 ble det ansatt en arbeidsgruppe for & jobbe direkte med ABW, og dermed utformet
de viften, som vist 1 figur 6. Ansatt 2 og 3 har hatt et overordnet ansvar for prosessen og
designet blant annet viften. I selskapet markedsfores ABW pé skjermer 1 fellesomradene for &
stadig minne de ansatte pa hvor de sitter i landskapet. Som ansatt 3 i selskap 1 fortalte

«Men da vi fikk den viften, og kunne bruke denne som et verktoy i d eksemplifisere hva

slags soner som kunne brukes til ulike typer arbeid, sd hjalp det veldig»

Stillesone Kaffebaren

Individuell konsentrasjonssone . Samhandlingssone
Tilrettelegger for individuelt arbeid som krever dyp konsentrasjon Effektive samarbeids- og meteplasser

. Individuell arbeidssone Sosial samhandlingssone
Tilret

r for individuelt arbeid Uformelle sosiale meteplasser

Figur 6 Arbeidssonevifte (Deloitte, 2019)
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En annen positiv konsekvens av & innfore dette aktivitetsbaserte kontoret var redusert bruk av
printere og papir, som igjen er bra for miljeet. Totalt sett er ansatt 2 og 3 veldig forneyd med
sonene, og utformingen pé kontoret. I midten av hvert etasje, fantes det en sosial sone kalt
«Slissen», noe som hadde stor betydning for selskapet. Her meattes man andre ansatte i samme

avdeling, og som ga et naturlig skille mellom stille- og samhandlingssonene.

Videre ble digitaliseringen av arbeidsoppgavene nevnt, og at det meste man trengte til
arbeidsoppgavene var tilgjengelig pa pc. Dette var en avgjerende ting for at selskap 1 skulle
lykkes med aktivitetsbaserte lasninger. Det var lagt opp til at man kunne flytte seg, og at all
teknologi «snakket» sammen. Ansatt 3 forteller
«Men sd har du jo ogsa, det at, arbeidsplassen er tilrettelagt for best mulig om-
givelser til ulike type arbeid. Sa hvis du vil sitte helt konsentrert har vi en lesesal du
kan sitte helt i fred, og der er det ogsd sdnne haye bordskjerminger som gjor at man

trekker seg litt fysisk vekk fra andre hvis man trenger d sitte helt aleney

Det blir trukket frem ulike fordeler ved & inneha ABW pa kontoret, og blant annet at noen
ansatte kan ha fast plass. Dette vil likevel ikke si at de fremdeles ikke praktiserer ABW,
derimot er det bedre for de ansatte det gjelder. Som medarbeider 1 i selskap 2 forklarte
«Vi har folk hos oss her i dag som har fremdeles fast plass (...) Og grunnen til dette er
at de har en jobbtype som vi mener vil gjore det litt mindre effektivt d bruke ABW»

Denne gruppen av ansatte i selskap 2 som har fast plass jobber direkte med oppgaver knyttet
til kundeservice og ekonomi. Totalt arbeider hele bedriften mer og mer kollektivt og mindre
individuelt. Likevel er individuelt, hoykonsentrert foran pc det som opptar mange mest og da

ma selskapet sorge for at den delen blir ivaretatt for de det gjelder.

Medarbeider i selskap 3 mente hun ikke hadde behov for eget kontor, da arbeidsoppgavene
krevde at hun var ute & snakket med kolleger. Ved 4 ha denne utformingen, gjorde det lettere
a snakke med andre ansatte.

«Du far en variasjonsmulighet du har mulighet til a gripe»
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Medarbeideren nevner videre

«En av grunnene til og a ha denne utforming er og beerekraft»
Vedkommende mente at det var mye penger a spare med & innfere denne metoden, da de
kunne fi inn flere ansatte enn for pad samme kvadratmeter. Men de var ogsé veldig opptatt av
miljeaspektet. Ved a beholde kvadratmeter, men samtidig ha plass til flere ansatte, kunne de
reduserte utslipp fra eventuelle nybygg, samtidig man bruker mer pc og mindre papir og

printere.

4.4 Hvilke utfordringer finnes?

Medarbeider 1 i selskap 1 pleier a sette seg pa samme plass hver dag, og tar ikke 1 like stor
grad bruk av fasilitetene som finnes pa kontoret. Han nevner at ofte setter de ansatte seg pé
samme steder fra dag til dag, og sa lenge han er der tidlig nok, far han «sin» plass. Han sier
videre

«Plutselig kan man merke at kapasiteten er sprengt»

Han nevner samt at det er veldig begrenset hvor han kan ha Skype-meter med kunder, noe

som kan vere problematisk om han skal ha meter med blant annet utenlandske klienter.
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Videre samtaler med de andre ansatte i selskap 1, avdekket at de motte flere utfordringer med
a fa hele denne store organisasjonen til & flytte over i en ny type lesning man ikke var kjent
med.

«Det var en veldig stor overgang for mangey

Sa hos selskap 1 virker det som om etter implementeringsprosessen har likevel mange ansatte
«sin» pult. Det er meningen at man skal flytte seg i lopet av dagen, men da ikke regelen om
maks to timer per plass blir handhevet — blir de samme ansatte sittende pa samme plass hele
dagen. Samt forteller samme representant at de ikke er forneyd med blant annet kantinen, da

det er veldig heylytt, og man far ikke roen under pausen.

Det hender at de roterer plasser basert p4 hvem de skal arbeide med, og medarbeider 3 i
selskap 1 forteller

«Vi ser jo at ABW funker for noen, men det krever noey

I selskap 2 legger de stor vekt pd den digitale revolusjonen, og de er helt overbevist at ABW
er veien a gé 1 fremtidens kontorer. Han uttaler:
«Vi har bare sett begynnelsen av digital revolusjon, forste generasjonen, vent til runde

to kommery

Medarbeider 1 selskap 2 forklarer grundig hvordan teknologien skal stette opp mot arbeids-
prosessene, og at det er minst like mye forandringsprosessen mot en ny mate & jobbe pa.

«ABW krever mobilitet. Hvis ikke du er teknologisk mobil kan du glemme ABW»

De har gjennomgéatt mange tiltak og prosesser for & komme frem til utformingen av deres
kontor, og de har involvert hver eneste ansatt 1 motsetning til i selskap 1. Dette kan vaere en
utfordring for selskap 1, da forskning viser at om ikke de ansatte blir med pa prosessen kan
konsekvensene bli store — og de ansatte vil mistrives mer enn for. Det skal aldri vaere et
problem 4 finne plass, da man skal ha gjort prosessen sa godt — og funnet de gode tallene slik
at det alltid er plass. Han forteller videre

«Fd frem tall og kvantifiserbare storrelser som sier helt klart hvordan din bedrift ser

ut, eller dine avdelingery
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Medarbeider 2 i selskap 1:
«Vi visste ikke for vi flyttet hit hvilket forretningsomrade som skulle d vokse mest,

eller sa langt frem i tid ante vi ikke.»

Hos samtlige selskaper har det vist seg at soneinndelingene fungere godt, og spesielt i selskap
1 var det godt skiltet hvor man befant seg i landskapet. Men noe man ensker med & innfore
aktivitetsbaserte kontorer er samtidig & gke samarbeid pa tvers av avdelingene. Dette var noe
problematisk. Medarbeider 2 i selskap 1

«Sd ndr vi har testet dette litt i ettertid, har samhandlingen vist seg d veere bedre

innenfor forretningsomradene og litt mer krevende pd tvers av forretningsomrddene»

Det var klar inndeling mellom prate- og stillesoner, og man var opptatt av a vaere gode

«ABW kolleger».

4.5 Hvordan blir ABW opprettholdt pa arbeidsplassen?

I selskap 3 er det ansatt en egen person som skal ta seg av utviklingen videre med ABW. De
hadde ukentlige meoter for de valgte & implementere ABW. Det startet med «open corner» og
forskjellige aktiviteter for & underseke om dette var noe for selskapet. Det var veldig viktig &
involvere de ansatte, ikke bare informere. Denne personen hadde overordnet ansvar for
metodikken og som skulle fortsette jobben etter implementeringen slik at de ansatte ikke gikk
tilbake til gamle vaner. Under byggeprosjektet fortalte hun

«Vi begynte med felles frokoster, hvor folk kunne fa hengt opp grapapir og man kunne

skrive opp sine bekymringer og sine utfordringer sine tanker rundt prosjektet»

Etter en lang prosess med a identifisere hvor mange pulter man hadde behov for, hvor mange
meterom man skulle bygge og hvordan man skulle dele opp avdelingene ble ABW fullstendig
implementert. Etter kontoret ble bygget om, og det kom nye ansatte inn, fikk de god opp-
leering 1 metodikken og hvordan man skulle oppfere seg 1 selskapet. Medarbeideren forteller:

«Nar folk begynner hos oss, sa har jeg laget en liten ABW brosjyre nar de kommer»

I selskap 1 opplever ikke medarbeider 1 at de har fatt noe form for opplaering etter oppstart,

eller blitt informert 1 hva aktivitetsbasert kontor handler om. Medarbeider 2 og 3 mener det
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burde holde at skiltene og informasjon pé intranettet ber holde. Medarbeider 2 og 3 som har et
overordnet ansvar har heller ikke noe oversikt om de faktisk laerer opp nye ansatte. Selskapet
har de siste drene doblet antall ansatte, og det kunne merkes iblant at det begynte bli fullt pa
kontoret. Nar de far inn flere skrivebord er medarbeider 2 og 3 overbevist om vil lgse
problemet. Medarbeider 1 i dette selskapet tror ogsé at problemet er at det er for fa plasser

fordi det har kommet sa mange nye ansatte.

Oppsummert er organisasjonene svaert fornayd med 4 ha implementert ABW, da det oker
samarbeid og kommunikasjon mellom avdelingene. De storste utfordringene som gér
gjennom alle tre selskapene er at fasilitetene ikke blir brukt i sa stor grad som ensket av
ledelsen. Det ma bygges opp en kultur som statter opp mot ABW, ledelsen skal ha tillit til de

ansatte og det ber oppfordres til & flytte seg rundt til hvor det er mest hensiktsmessig.

I kapittel 5 vil jeg diskutere de ulike temaene som ble gjennomgétt i den empiriske analysen,

og de viktigste elementene vil bli vektlagt.
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5. Diskusjon

Arbeidsplassen er stadig i forandring. Aktivitetsbasert arbeidsplass er utviklet for a
tilrettelegge mange av arbeidsoppgavene som blir utfert 1 dag. Denne metodikken tar for seg
alle aspektene ved kontoret med tanke pd hvordan de ansatte egnsker & arbeide, samarbeid og
kreativitet. Det er mange som misforstar begrepet ABW, de ser for seg apent landskap og
kostnadsbesparelse. Gjennom denne oppgaven hdper jeg leseren har blitt engasjert i temaet
som jeg er blitt og sett de positive sidene ved ABW og hva det kan gjore for bade de ansatte

og ledelsen.

Ved & diskutere mine forskningsspersmal haper jeg & kunne svare pd min problemstilling og
dermed se pa hva ABW kan gjere for organisasjonene. Et annet gnske med denne oppgaven
er & lose opp 1 begrepsforvirringen som er rundt aktivitetsbaserte arbeidsplasser. Empirisk

materiale, teori og tidligere forskning vil bli lagt som grunnlag for diskusjonen.

Problemstilling: Hvordan pavirker en aktivitetsbasert arbeidsplass organisasjonen, med tanke

pd ansattes trivsel, samarbeid og effektivitet?

5.1 Hvorfor ensket organisasjonene endring?

Motivasjonen for & endre organisasjonen ved hjelp av aktivitetsbaserte arbeidsplasser var for
de tre organisasjonene like. Det var enske om & utnytte de menneskelige ressursene, gi
valgmuligheter, oke samarbeid og effektivitet. Ved a skape et miljo for samhandling pa tvers
av avdelingene, kunne man skape synergier for hele organisasjonen. Det ble lagt til rette for
ulike typer arbeid. Om ansatte ensket & jobbe konsentrert individuelt eller samarbeide med en

stor prosjektgruppe, skulle det vere utforming som stettet denne typen aktivitet.

Selskap 1 ensket primart gkning i samarbeid innad i avdelingene. De onsket & oke
kunnskapsdeling, muligheten til & jobbe fra ulike steder og vaere en attraktiv arbeidsgiver. De
fleste av disse faktorene kom opp i bade forskning og gjennom empirisk materiale fra selskap
2 og 3 og det ble nevnt at samhandling og samarbeid pa tvers av avdelingene hadde blitt bedre

hos alle selskaper.

Barekraft er en driver som blir trukket frem av alle selskapene, ved at blant annet selskap 3

ikke behovde a utvide kontorarealet selv nar det kom flere ansatte inn. Ved a innfere ABW
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kan man spare store utslipp fra bygninger, noe som gagner miljoet. I selskap 1 merket stor re-

duksjon 1 bruk av printere og papir, da de fleste jobbet pa pc.

En annen driver som var sveert viktig for alle selskapene var teknologi. For at ABW skal
fungere 1 praksis, mé det vere lagt til rette for semles interaksjon mellom pc og blant annet
tradlest nett. Om nettet og programvarer detter ut nar man flyttet seg fra stillesone til et

meterom, mister ABW denne effektiviteten og fleksibiliteten som er sé viktig.

I alle selskapene har det vaert workshops og andre former for involvering for a fa de ansattes
synspunkter pd prosjektet. For & f4 de involverte ansatte engasjerte hadde tre de selskapene
gjort kartlegginger i forkant av implementeringen. Bade representantene 1 selskap 2 og 3
nevnte hvor avgjerende det var & ha med de ansatte og forklare hvorfor endring er nedvendig.
Om ansatte ikke ser de positive konsekvensene av a endre utforming, vil det vaere vanskelig a

fa de med pa endringen (Kotter, 2012).

Ingen av selskapene som har implementert har redusert areal grunnet implementering av

ABW, men har derimot utnyttet plassen bedre.

5.2 Hvilke utfordringer dukker opp innenfor ABW relatert til ansattes

trivsel, effektivitet og samarbeid?

For & kunne avdekke utfordringene man ser ved & ha ABW, er man nedt til 4 ta en naermere
titt pd selve implementeringsprosessen. Gjennom intervjuene og teori er det lagt stor vekt pa
fordelene man kan hente ut om man involverer alle ansatte, og at det ikke blir en beslutning
som blir tatt av ledelsen for a for & spare penger. Forskning viser at jobbtilfredshet reduseres

om man implementerer ABW uten & ha gjort noe forarbeid med de ansatte.

En av hovedutfordringene ved a implementere ABW er & engasjere medarbeiderne i den nye
arbeidsformen, da endringen ofte stir ovenfor en viss grad av motstand. Det kan vare en stor
kulturendring for den enkelte ansatt & ikke lenger ha egen plass, som man kan sette sitt
personlige preg pa (Kuan & Black, 20111). Pa grunn av antall timer man er pd kontoret, foler
den enkelte ansatte behov for & tilpasse arbeidsstasjonen som péd en mate kan etablere sin

identitet pd. Da ABW ikke tilbyr en slik tilpasning, kan det ha en negativ effekt pad moralen
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(Kuan & Black, 2011). Derfor er det viktig for ledelsen & kommunisere verdiskapende
aspekter ved ABW.

Ansatte som er vant til rutiner og ensker sin egen fast plass, kan legge krav pa enkelte steder
av kontoret, noe som motvirker formalet med ABW. Det kan samt vere frustrerende a matte
justere arbeidsstasjonene for & mete ergonomiske preferanser hver gang, og ikke minst
konkurranse om a fa velge den beste plassen nar sine venner istedenfor & eventuelt plassere
seg med kolleger som kan vare mer verdifulle. Medarbeider 1 i selskap 1 hadde sin
favorittplass, og hvis han kom tidlig nok fikk han alltid sitte i samme omrade med de samme
ansatte hver dag. De fleste medarbeiderne i denne avdelingen ensket & sitte sammen. Det er
lagt til rette for at avdelingene skal sitte sammen, men det kunne vert hensiktsmessig a rotert
mer pa arbeidsplassen slik at man kunne mett andre ansatte. Samarbeid innad i avdelingene

fungerer godt.

Effektivitet er vanskelig & male, og det ikke lett & si om effektiviteten har gkt grunnet det
aktivitetsbaserte kontoret eller andre endringer 1 omgivelsene. Men ved & tilpasse aktivitetene
som skal utferes 1 lopet av arbeidsdagen, for eksempel ved a plassere seg 1 stillesonen, skal
det gjore det enklere & kunne konsentrere seg. Ved & tilpasse utformingen med aktiviteten som
skal utfores er det meningen at man skal jobbe mer effektivt. Nar man er plassert pa

stillesonen, skal man vare helt stille. Dette ble handhevet i alle selskapene.

Neste kapittel vil jeg konkludere og komme med kommentarer basert pa teori, analyse og

diskusjonen i denne oppgaven.
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6. Konklusjon

I denne studien har jeg veert i stand til & besvare begge forskningsspersmélene. Jeg har
identifisert utfordringer med tanke pd samarbeid og plassbegrensning, samt forsekt & legge til
forskning ved & diskutere hvordan begrepet ABW kunne beskrives og konseptualiseres.
Gjennom oppgaven gnsket jeg a fa storre innsikt i tematikken og gé i dybden 1 hva aktivitets-
basert kontor virkelig er. Ved 4 intervjue ansatte fra tre organisasjoner som har kjennskap til
og implementert ABW fikk jeg dypere innsikt i dette. De samlede empiriske dataene, og den
observasjonen jeg utforte da jeg var tilstede under intervjuene har gitt meg forstielse for
hvordan ABW fungerer i virkeligheten. Intervjuene avslerte interessante sosiale og
mellommenneskelige utfordringer 1 hverdagen. Resultatene gir indikasjon pa okt trivsel og
bedre samhandling. Det & kunne variere hvor man plasserte seg i lopet av arbeidsdagen sa alle
pa som positivt. Effektivitet har derimot ikke veart like enkel 4 male, men ved fleksibiliteten

ABW tilbyr — har representantene fra selskapene et inntrykk av ekt egen effektivitet.

Som formaélet med denne studien var 4 underseke ABW som en velfungerende metodikk pa
arbeidsplassen for dagens selskaper, bidrar resultatene ved denne studien til den pagdende
debatten om nye arbeidsformer. Fleksibilitet, kreativitet og samarbeid er noe som vektlegges i
disse selskapene, og ABW stetter opp mot dette. Det er midlertidig &penbart at bruk av be-
grepet ABW ikke handler om innredning og mebler, men derimot handler om hvordan man
tenker pa konseptet og bruker egne erfaringstall og normer for hvordan selskapet skal imple-
mentere denne metoden slik at plassen utnyttes maksimalt. Dermed kan den diffuse naturen til

ABW skape vanskeligheter med a introdusere nye mennesker til konseptet.

De sosiale utfordringene som er identifisert i denne oppgaven er hvor de ansatte ensker 4 sitte.
Som ansatt kan man velge fritt hvor man vil plassere seg, og det ser ut til at folk har en
tendens til & finne sine favorittsteder. Men ved & ikke ha egne plasser pa kontoret, ble de

tilfeldige motene i gangen eller kantinen en verdsatt sosial begivenhet av de ansatte.
Alle som jeg intervjuet har hatt en positiv holdning til konseptet og denne arbeidsformen. Det

som er viktig & forstd er at ABW er en metodikk som stadig utvikles og tilpasset den

organisasjonen det herer til.
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6.2 Videre forskning

Gjennom oppgaven har det 1 hovedsak vart fokus pa hvordan ABW fungerer 1 selskaper 1
dag. I forhold til trivsel, samhandling og kommunikasjon. Videre forskning som kan vare
spennende & ta for seg, er ledelse og tilliten mellom leder og ansatte. Ansatte kan i praksis
jobbe 1 utlandet om de ensker det. Det kan det vere spennende & se pd hvordan kontroll-

spennet minkes og hvordan ledelsen ma tilpasse seg dette skiftet.
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