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Foretal

En av foretagandets utmaningar ir att, som Percy Barnevik uttryckt
det for Harvard Business Review, att uppfatta och anvinda den out-
nyttjade forméiga som varje anstilld tar med sig till jobbet varje dag.
Men sjilva arbetsplatsen ska kanske inte se likadan ut drtionde efter
drtionde?

Utanfor en av Stockholms mindre besokta vinbutiker star en efter-
middag en tjanstebil parkerad med foretagsnamn och den stolta devi-
sen Work where you want! Och nir sotaren kommer for att titta pd
spisflikten siger han ungefir: Alla andra som jag besokt idag sitter
ocksd och jobbar hemma med sdna dir datorer och telefoner. Flexibla
arbetsformer? Flexibla kontor?

Birger Rapp och Birgitta Rapp, som skrivit den hir rapporten om
Flexibla organisationslosningar, menar att vi visserligen ”stir infor en
trend som innebir nya mojligheter med flexibilitet, mindre stress, 6kad
effektivitet och produktivitet ..., sjilvstindighet, frihet under ansvar
och valfrihet” — men samtidigt finns en annan trend med inneb6rden:
Tillbaka till kontoret. Men till ett annat kontor 4n det med fasta och
stingda tjansterum: till det flexibla kontoret, med projektarbetare som
trivs bést 1 6ppna landskap.

Vilken tendens vinner? Klart ir att tekniken i sig mojliggor de mest
olikartade organisations- och arbetslosningar. Birger Rapp och Birgitta
Rapp undersoker och spjilkar upp fenomenet flexibelt arbete pa flera
olika sitt. Rapporten ger utblickar och analyser som giller ”Skirgérds-
kontoret” (en arbetsplats for distansarbetare; mobilt arbete; satel-
litkontor; samt flexibla kontor, med eller utan "multiflex”. Multiflex
innebir Work where you ”want”, medan flexibilitet utan multiflex pa-
minner om oppna landskap och osmos, dvs vad japanerna i sina trilhav
kallar: Vi lir oss av att arbeta med varandra.

Programmet "Telematik 2001, som nu snart avslutas, har tillkommit
for att studier av tidiga anvindare och anvindningsomriden redan i dag
ska kunna ge vigledning for beslut och atgirder som giller den fortsatta
utvecklingen. Totalt ett dussintal rapporter och sméskrifter har redan
blivit utgivna eller kommer att utges sedan programmet startade for ett
par ar sedan. (Utgivna skrifter fortecknas pa omslagets insida.)



Styrkta av det mottagande som Telematik 2001 fitt, har KFB och
TELDOK tillsammans startat det nya programmet Telematik 2004
som har liknande utgangspunkter. Telematik 2004 beriknas resultera i
ett tiotal skrifter, nigra redan 1999.

KFB ir en myndighet som planerar, initierar, samordnar och stod-
jer overgripande forskning, utveckling och demonstrationsverksam-
het (FUD). KFBs verksamhet omfattar bl a telekommunikation. Mer
information om KFB finns bl a pd www.kfb.se.

TELDOK initierades och finansieras av ‘Telia for att lattillgingligt
kunna dokumentera erfarenheter av tidig I'T-anvindning. TELDOK
publicerar och sprider rapporter samt ordnar seminarier och studie-
resor. Mer information om TELDOK finns bl a pd www.teldok.org.

Trevlig ldsning 6nskas.

Urban Karlstrém Bertil Thorngren
Generaldirektor KFB professor; CIC, Handelshogskolan,
elia Business and Innovation,
Ordforande TELDOK Redaktionskommitté



Innehall

FOTOrd ..ottt 7
INIEANIng ..c.ooveuivieiiiiciiciteeece e 9
Kort teoribakgrund ..o 21
Flexibla organisationslosningar och arbetsformer ..............c.c......... 27
Flexibla KONtor ......ccccoviviiiiiiiiiiiiicccceeeeee 56
Perspektiv pd distansarbete .........ccceevvevveererienininienieieeneneeeeeene 86
"Back to office” .....coiiiiii 107
Appendix 1 Kontor i historisk och modern tid ........cccoecevveuennnee. 115
Appendix 2 Nya begrepp ..coeeeevvevereenieeninieinieeneeeeeeeseeeenen, 122
Appendix 3 Produktivitet och effektivitet.........ocoeuecinininninnnne. 129
Appendix 4 Ett synsitt pa relationer i flexibelt arbete .................. 135
Appendix 5 ITOS-gruppen vid EIS.......cccoooiiiiiii 139
RefErenser .......ccuoviiiiiiiiiniicicicecee e 145






FoOrord

Intresset for den nya informations- och kommunikationstekniken, ICT,
kan inte 6verskattas och inte heller de visioner, som den skapar moj-
ligheter for. Teknikens sméskalighet har medfért att minga nya for-
mer av arbetslosningar har kunnat prévas. Vi har till exempel fitt geo-
grafiskt obundna 16sningar, som bygger pa den nya tekniken. Under
de tre sista decennierna har ocksi ett flertal begrepp myntats for att
beskriva den situation, som uppstir dd man inte enbart arbetar pa sin
ordinarie arbetsplats. Karaktiristiskt for de nya begreppen ir att de ér
attraktiva ordbildningar, som pa olika sitt vidjar till vir lingtan efter
frihet och oberoende. Flera av begreppen har nog ocksa en mer posi-
tiv laddning 4n vad de kanske borde ha. I minga av de aktuella ord-
sammansittningarna, som férekommer i dag for de nya arbetslosning-
arna ingér bide flexibel och distans som positivt forstirkande nyckel-
ord. Men 6kad flexibilitet kan vara bade positivt och negativt. Man
kan vara flexibel pd bdde individ-, foretags- och samhillsnivi. Det dr
exempelvis mojligt att en 16sning ir positiv for foretaget, men negativ
tor individen. Framstillningen i denna bok kommer att visa pd tva
delvis motstridiga trender. Vilken trend som blir den dominerande
kommer att avgoras av hur de framtida arbetsuppgifterna ser ut.

Vi stér infor e trend som innebir nya mojligheter med flexibilitet,
mindre stress, 6kad effektivitet och produktivitet till f6ljd av mindre
enheter, sjilvstindighet, frihet under ansvar och valfrihet. Den tren-
den pekar mot en uppdelning av arbetet utan organisatorisk bindning
och mot den fria marknaden.

En annan trend har motsatt budskap med anmaningen ”back to of-
fice”. Den innebir att man betonar teamet, gruppens formaga att ska-
pa och arbeta tillsammans. Nirvaron och de informella kontakterna
blir betydelsefulla. Uttrycket "hemmet 4r min borg” kan bytas mot
"kontoret dr mitt allt”. Det dr dir som jag tillbringar mitt vakna liv.
Mitt arbete star bade for inkomsten f6r brodfédan och for eventuell
fritid. Man skulle kunna siga att man blir en "modern kontorsslav”.
Kontoret tar hand om mig, kontoret blir min frihet, jag lever pa kon-
toret, arbetar dir och min arbetsgivare sorjer ocksd for mina fritidsak-
tiviteter. Hir blir arbetsformen och lagandan det avgérande. I denna



tappning ir kanske det flexibla kontoret ett steg mot en ny framtida
livsform.

I minga av de organisationslosningar som foreslagits och ibland
provats under det sista drtiondet dr ICT av central betydelse. Men
dven i mer traditionella organisationslosningar, dvs l6sningar, som har
existerat ett antal dr, har ICT anvindningen 6kat. Det finns dirfor skil
att ocksd granska dessa organisationslosningar, for att klargora skillna-
den mellan dem och de som vi sirskilt vill uppmirksamma i denna
bok. Utifran vér processyn ir det visentligt for foretagen att 6ka 16n-
samheten. Det innebir att man inte fir ldsa sig vid en l6sning, som
definieras vid en viss tidpunkt, utan man bor i stillet ha ett brett pers-
pektiv, som kan forklara varfor nya organisationslosningar uppstir och
forsvinner.

Vir ambition ir att ge aspekter pa de nya foreteelserna. Vi har valt
att spegla utvecklingen med utgangspunkt i flexibla organisationslos-
ningar, flexibelt arbete och flexibla arbetsplatser. For att 6ka forstiel-
sen for dmnets komplexitet ser vi det i flera perspektiv. Den 6vergripan-
de ansatsen ir foretagsekonomisk. Vi ger en teoretisk bakgrund till
bokens tema. Manga av vira resonemang bygger pi empiriska obser-
vationer. En kortfattad historisk och etnologisk tillbakablick ges i appen-
dix, dir dven floran av nya begrepp berors.

Dagens situation styr siledes innehallet i denna bok och vi vill visa
pé nigra framtidsperspektiv. Boken vinder sig bade till den oinvigde,
som vill ldra sig mer om dmnet, och till dem som 4r mer insatta. Totalt
sett menar vi att man skall kunna ldsa boken med behéllning utan for-
kunskapskrav inom omridet. Men eftersom den vicker frigor, som
nog provocerar en del invanda tankegingar, bor dven en initierad lisa-
re fé litet nytt stoff att fundera pa.

Birger Rapp och Birgitta Rapp



Kapitel 1
Inledning

Framtiden och ICT

Framtiden intresserar oss. Vi frigar oss ofta hur den kommer att bli.
Men utsagor om framtiden #r férbundna med osikerhet. Vi registrerar
aktuella tendenser for att kunna gora framtidsscenarion. Men manga
avldsbara tendenser erbjuder ocksd mottendenser. Det mest pitagliga i
dag dr att det finns ett 6kat antal alternativ och betydligt fler valmojlig-
heter in forr. Okad information leder inte nodvindigtvis till en gemen-
sam syn pd hur framtiden kommer att utformas eller bér utformas. Den
medfor tvirtemot ofta motsittningar och olika grad av polarisering. Det
hir dr reflexioner som sitts 1 ging, nir man konfronteras med den nya
informations- och kommunikationstekniken, ICT. Med ICT upphivs
tidigare begrinsningar, som t ex orsakades av geografiska avstind, 9-5
jobb och internationella tidszoner. I takt med att vér tillginglighet 6kar,
ar det visentligt att kunna avskdrma sig och sitta nya grinser for att
skapa balans mellan arbete och personlig integritet. Med stod av ICT
har vi ocksi fitt nya organisationslosningar, som sirskilt betonar bety-
delsen av flexibilitet. De nya honnérsorden i de manga termer som flore-
rar i dag ir flexibel, distans och virtuell. Alla tre orden anger att nigot
har hint med den ordinarie arbetsplatsen, som séiledes antingen ir flex-
ibel, pa distans eller till och med virtuell, skenbar.

Den ICT utveckling och de ICT tillimpningar, som i dag kopplas till
arbete pa distans ir tecken pd mycket omfattande och 6vergripande for-
andringar 1 virt sitt att organisera sd gott som alla aktiviteter och verk-
samheter i samhillet. Det ir dirvid nédvindigt att tydligt forsoka visa
skillnader mellan 6vergripande organisation och sittet att hantera en-
skilda arbetsuppgifter pa individ-, féretags- och samhillsniva.

Konferenser och natverk

Intresset f6r vad ICT kan innebira for foretaget, individen och sam-
hillet dr globalt. Det har ocksa redovisats fortlopande under de sista
decennierna pd olika internationella och nationella konferenser med



teman, som belyser dessa frigor. Konferensernas teman har vixlat och
man kan konstatera att man har forsokt att belysa omradet fran flera
olika hall genom att bide sitta anvindarna och erfarenhetsutbyte i
centrum och forskning.

De forsta idéerna om distansarbete kom i USA i borjan av 1970-
talet. Storbritannien har ocksé haft betydelse for utvecklingen inom
detta omride. Successivt har linder i Norden tagit till sig denna ut-
veckling och genom egna initiativ bidragit till bide spridning och nya
ron. Konferenserna har varit en plattform for att féra samman forska-
re, politiker, distansarbetare, anvindare och lekmin. I dag finns flera
olika nitverk. Flera av dem ir presenterade pa nitet. Manga webb-
sidor innehiller grundliggande information om distansarbete och lik-
nande aktiviteter. I Sverige har vi t ex Distansforum’, som ir en intres-
seforening for att formedla kunskap och erfarenheter om distansarbe-
te, distanshandel och distansutbildning. I Europa stéder Europeiska
Kommissionen (DGXIII) elektronisk spridning av bl a distansarbete.
Vidare kan man fran European Telework Online* gi till olika europeiska
linders distansarbetsaktiviteter. Dir hittar man ocksa svar pa de vanli-
gaste frigorna om distansarbete samt mycket praktisk information om
vad man skall tinka pd, om man boérjar distansarbeta. Det dr ocksa
mojligt att finna pagdende aktiviteter’ om distansarbete i Europa.

Forskning

Konferenser och nitverk, som har formedlat och formedlar informa-
tion om flexibla organisationslosningar och flexibla arbetsformer har
ofta sin utgdngspunkt i forskning inom omradet. Den aktuella forsk-
ningen inom omrddet har ett brett spektrum. Den ir tvirvetenskaplig
och finns inom #dmnesomriden som arbetsvetenskap, arkitektur, da-
tologi, etnologi, foretagsekonomi, kulturgeografi, nationalekonomi,
pedagogik, psykosocial miljomedicin, socialmedicin och sociologi.
Ett centrum for foretagsekonomisk distansarbetsforskning i Sverige
finns i dag vid Linkopings Tekniska hogskola inom dmnesomradet
Ekonomiska Informationssystem (jfr appendix 5). Inom forskningsom-
ridet har man dir bland annat samarbetspartners i Norge, Finland,

!adress: http://www.distansforum.se
2 adress: http://www.eto.org.uk
3 adress: http://www.eto.org.uk/events/service.htm



Storbritannien, USA och Japan samt Baltikum. Ett antal doktors- och
licentiatavhandlingar har producerats inom forskningsomradet vid
sidan av bocker, rapporter och utredningar. Bland skrifter kan utred-
ningen Skirgirdskontoret nimnas, som belyser ett hittills ganska okint
initiativ i Stockholms skirgird, som nu kommit i gdng och ir ett fullt
fungerande skirgirdskontor av grannskapscentralkaraktir, men med
en fastare stationir organisation och med betydligt fler tjinster.
Nigra exempel pd andra universitetet och hogskolor med forsk-
ning inom omridet i Sverige dr Stockholms universitet och Handels-
hogskolan i Stockholm samt universiteten i Géteborg, Lund och Umes.

Rapportens forutsattningar och appendix

Den hir rapporten ger aspekter pa de nya foreteelserna, som har nimnts
inledningsvis. Vi har valt att spegla utvecklingen med utgéngspunkt i
flexibla organisationslosningar, flexibelt arbete och flexibla arbetsplat-
ser. For att 6ka forstielsen for omradets komplexitet ser vi det i flera
perspektiv. Lisaren introduceras i frigestillningarna via en teoretisk
bakgrund till bokens tema. Dirvid berors kostnadsaspekter.

Den 6vergripande ansatsen ir foretagsekonomisk. Det innebir att
forekomsten av marknader och organisationer ses som losningar pa
uppgiften att tillgodose efterfrigan pi sidant sitt att gjorda aktiviteter
blir I6nsamma. I de fall man viljer en organisationslésning, forsoker
man finna en l6sning, som tillgodoser olika intressenters behov. En
16sning idr klart bittre 4n en annan om alla intressenternas behov inte
i nagot fall forsimras. I annat fall kan konflikter uppstd. Foretagsper-
spektivet leder till en processyn. Det som organisationen framstiller
ar en f6ljd av olika individers och andra resursers aktiviteter. Dessa
aktiviteter kostar och det giller att finna en l6sning, som maximerar
lonsamheten. For att uppnd detta kan foretaget forindra sina mate-
rialfléden och/eller sin organisationslésning. Mot denna bakgrund
diskuterar vi organisationslosningar f6r "administrativa” tjinstemanna-
uppgifter.

Minga av de stindpunkter, som redovisas i denna skrift bygger pa
empiriska observationer. Vi gor ocksd en mycket kortfattad historisk
tillbakablick med tyngdpunkten forlagd pd vad som erbjuds i dag i
appendix. Dir berors dven floran av nya begrepp. Distinktioner mel-
lan produktivitet och effektivitet samt ett Principal-Agent-synsitt pi
flexibelt arbete behandlas dven i appendix.
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Kapitel 2

I kapitel 2, Kort teoribakgrund presenterar vi kortfattat en generalise-
rad transaktionskostnadsteori, som ir var referensram. Utifrin den
relaterar och jimfor vi olika organisationskoncept med varandra. Det
innebir att vi ser foretaget som en process och att det finns ett antal
aktiviteter, som mdéste genomforas for att processen skall fungera. Ak-
tiviteterna eller arbetsuppgifterna beror utover slutprodukten eller
tjansten, som skall produceras, pa vilken organisationslésning man viljer
liksom pd hur uppdelningen av arbetsuppgifterna gors. I referensrams-
modellen anses aktiviteterna dra kostnader, dir intikter riknas som
negativa kostnader. For att foretaget skall 6verleva pé ling sikt maste
det finna l6nsamma l6sningar, som ger ldga kostnader. Vi tittar sdrskilt
pé vilka effekter som uppstéir vid ICT inférande och beaktar di bide
interna och externa kostnader.

Kostnadsslagen relateras till de aktiviteter, som ir aktuella med
den nya l6sningen. De kan uppskattas med hjilp av ABC analys.
Chefen fattar ofta sina beslut utifrin subjektiva uppskattningar av
befintliga kostnader. Om chefen gor feluppskattningar kan det leda
till 16sningar, som pd sikt inte dr bra/lénsamma for foretaget. D3
kommer de inte att bestd. Med utgdngspunkt i ndgra fallstudier drar
vi slutsatsen att i manga organisationslosningar, dir ICT har inforts
och distansarbete har provats s& kommer vissa av kostnaderna att
stiga och andra att sjunka. Om vissa kostnader sjunker mer in de
ovriga stiger, si dr omorganisationen l6nsam. I kapitel 3 och 4 ges
sedan konkreta exempel pad hur dessa kostnader varierar med olika
l6sningar. Det pdpekas ocksa att man maste se upp med Hawthorne
effekter, dvs att en forindring oavsett riktning kan leda till produk-
tivitetsokningar under viss tid.

I appendix 3 diskuteras begreppet produktivitet nirmare. En 4nd-
rad produktivitet vid ny organisationslosning och/eller ny teknik leder
inte automatiskt till 6kade resultat. Minskade lokalkostnader kan vara
ett skil till forbittrade resultat. Andra skil dr av psykologisk art. Det
innebir att om individen upplever att hon kan kontrollera sin arbets-
situation, s minskar den negativa stressen och arbetsf6rmagan okar.
Det ir siledes inte direkt distansarbetet, som ger denna upplevelse,
utan det dr en effekt av psykologisk natur i samband med en ny och for
individen positiv organisationslosning. En annan orsak till de forbitt-
rade resultaten kan vara att man blir mindre stérd, di man arbetar pi



distans. Det medfor att man kan koncentrera sig pd arbetsuppgiften.
Dirfor 16ses den snabbare.

Kapitel 3

I kapitel 3, Flexibla organisationsloningar och arbetsformer, utgar vi ifrin
en foretagsekonomisk processyn, nir vi granskar olika organisations-
16sningar. Vi belyser hur kostnadsanalyser kan se ut vid olika 16sning-
ar. For att tydliggora detta presenteras fall med flexibelt arbete och
multiflex dvs da en hel avdelning arbetar flexibelt. Vi ger ocksé kost-
nadsexempel frin utlokaliserade enheter och satellitkontor. Som fram-
gir av exemplen ir det inte mojligt att generellt siiga att en form av
organisationslosning ger ett visst resultat. Det dr arbetsuppgifterna i
den organisationslosnig man valt, som bestimmer resultaten i kost-
nadskalkylen. Modellen visar siledes att man inte kan tala om en gene-
rell hojning av foretagets produktivitet vid t ex distansarbete.

I kapitlet ges exempel pa ett modernt kontor, Skirgardskontoret,
som dr en arbetsplats for bland annat distansarbetare. Vidare diskute-
ras mobilt arbete. Vi framhaller att i den 16sningen med sjilvstindiga
arbetsuppgifter dr det troligt att produktionskostnaderna for tjanster-
na minskar, medan koordinationskostnaderna inte stiger i motsvaran-
de grad. Det ir vidare mojligt att minska pi lokalkostnaderna genom
minskade kontorsytor.

En av utgingspunkterna i denna bok ir att det finns ett anstill-
ningskontrakt mellan den anstillde och foretaget. Egenforetagaren kan
ses som en avknoppning av en anstilld, som arbetar flexibelt. Ett skil
till att antalet egenforetagare Okar, dr att foretagen vill minska riskerna
vid varierande efterfrigan. Vi kan med andra ord tala om outsourcing,
som ir ett sitt att dela riskerna mellan flera parter, di en del av verk-
samheten ldmnas till andra juridiska personer. Ju fler funktioner i f6-
retaget, som kan bli féremdl for outsourcing, desto mer virtuellt, blir
foretaget. Hur minga funktioner som skall outsoursas beror pa upp-
komna kostnadsforindringar.

I nitverk betonas formagan till samarbete. Nitverk ir besliktade
med virtuella foretag. I nitverket utgir man frin foretaget, som linkar
sina kontakter i ett nitverk. Ar det egenforetagare, som bygger detta
nitverk, kan det i vissa fall likna det virtuella foretaget. Med det virtu-
ella foretaget har man outsoursat olika funktioner till ett nitverk. I
nitverk och virtuella foretag betonas kontakterna mellan parterna
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starkt. Kontaktkostnaderna ir viktiga for att dessa l6sningar skall bli
l6nsamma.

Kapitel 4

Vid flexibelt arbete bor behovet av interaktion mellan arbetskamrater-
na vara lagt for att ge liga koordinations- kommunikations- och
informationskostnader. Ar inte si fallet bér man préva andra lésning-
ar. | kapitel 4, Flexibla kontor, redovisas l6sningar, dir dessa kostnader
fortfarande ir liga trots att interaktionen mellan arbetskamraterna ér
hog. Kapitel 4 skiljer sig ndgot frin de 6vriga kapitlen genom att det
huvudsakligen presenterar publicerade och opublicerade resultat frin
forskning vid Ekonomiska Informationssystem (EIS) i Link6ping.

Tva typer av kontor presenteras i ord och bild. Det flexibla kon-
toret med multiflex och det utan. Det flexibla kontoret med multiflex
fungerar som en traffpunkt, dir man 16ser gemensamma problem. Egna
forberedelser kan med fordel goras i hemmet eller pd annan arbets-
plats. Man har gemensamma kontorsytor utan bestimda arbetsplatser.
Pa det flexibla kontoret utan multiflex dr interaktionen mellan de an-
stillda hog. Det upplevs som positivt, att man har nirhet till varandra.
Gruppens arbete ir viktigare 4n den enskilde individens. Teamet &r
den organisationsform, som kommer att dominera. Det ér dirfor av
vikt att teamet far sitta tillsammans p3 fasta arbetsplatser under den tid
ett projekt pagér. Det skall sedan vara litt att flytta till en annan pro-
jektgrupp. Hir tilldts inte ndgon form av arbete pé distans.

I de studier, som gjorts vid EIS om flexibla kontor, har 6vergingen
till dessa 16sningar uppmirksammats. Vi har genomfort undersokningar
i foretagen, som redovisar hur omorganisationen klarats av fore, efter
och i ett fall 1,5 ar efter genomforandet. Av intervjuerna framgér att
det dr en majoritet av de anstillda, som anser att den egna produktivi-
teten/effektiviteten inte har stigit lika mycket som gruppens/teamets
effektivitet har okat, nir man inforde det flexibla kontoret. De klart
dominerande negativa konsekvenserna var stérande ljud och telefon-
samtal. Mycket kunde goras for att minska obehaget och chefernas
agerande var av avgorande betydelse. De storande ljuden kunde dim-
pas genom avskirmningar och telefonkontakterna kunde hanteras si
att de blev mindre stérande f6r de omkringarbetande.

En fordel med det flexibla kontoret édr att man littare kan kalla till
spontana moten. Det giller ej om flexibelt arbete tilldts. Det dr ocksi



lidttare att motas ansikte mot ansikte. Firre anstillda utnyttjar telefon
pé det flexibla kontoret. Det relativa utnyttjandet av kontakter ansikte
mot ansikte sjunker med det geografiska avstindet, medan det relativa
utnyttjandet av mail 6kar. Det relativa utnyttjandet av telefonen stiger
forst med avstindet, men blir sedan konstant.

En viktig friga dr var chefen skall placeras pa kontoret. Hir tycks
det inte finnas nigon enhetlig 16sning, som tillfredstiller alla anstill-
da. Utifran var analysmodell skall man vilja den 16sning, som minime-
rar kostnaderna. Ar foretagets storsta problem personalkonflikter bér
chefen ha eget rum. Fungerar gruppen vil och chefen skall fungera
som ”coach” for snabb omorganisation och kunna engagera nya team
ar det troligt att han skall sitta vil synligt pa det flexibla kontoret. Slut-
ligen bor troligen cheferna sitta tillsammans i ett chefsomride om det
ar viktigt att cheferna koordinerar med varandra fortlopande.

Kapitlet belyser sdledes att mycket dr positivt pa det flexibla konto-
ret. Tillgingligheten till kollegor och chefen 6kar, informations- och
kompetensspridningen har effektiviserats och den sociala kommuni-
kationen upplevs som bittre liksom samarbetet, som totalt sett upp-
levs som bittre. Moteskulturen har borjat paverkas och fler spontana
moten uppstar. De avdelningar, som systematiskt har arbetat i grup-
per och omformulerat arbetsuppgifterna for gruppens behov, visar
mycket bittre resultat 4n Gvriga avdelningar. Uppfoljningarna efter
1,5 dr visar att det rimligen inte ir friga om en Hawthorne effekt.

De genomforda undersokningarna visar ocksa att de nyanstillda dr
mycket positiva till det flexibla kontoret utan multiflex. Ett skil ir att
de fir mojlighet att snabbt ldra sig mycket nytt genom grupptillhorig-
heten. Det innebir ocksi att det ér en bra 16sning for andra arbetsta-
gare, som skall inhdmta ny kunskap. I dag ir ett fortlopande lirande
nodvindigt. Det ér viktigt att hela organisationen/gruppen gér i take,
dvs de anstillda stir pd samma kompetensnivd och anvinder samma
teknik. Mycket talar di for att nira teamarbete ger cheferna mojlighet
att 6vervaka detta. Det bor sdledes finnas dterkommande tidsperioder
da de anstillda arbetar i team pé ett flexibelt kontor utan multiflex.
Diremellan dr det mojligt, om arbetsuppgifterna tilliter det, att arbe-
ta flexibelt.

Detta kapitel visar resultat, som pekar pé en dterging till kontoret,

4 Med Hawthorne effekt menar man i dag att en férindring oavsett riktning kan leda till en
forbattring. Se vidare kapitel 2.
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som nu blivit flexibelt. Resultaten star i kontrast med de positiva utta-
landena, som hivdar att vi skall f3 ett 6kat antal distansarbetare. Vir
16sen blir dirfor i stillet ”back to office” som ér rubriken pé det sista
kapitlet.

Vi har valt att inte sirskilt redovisa negativa resultat om flexibla
kontor. Det dr medveten hillning, eftersom vi anser att de negativa
resultaten till stor del beror pé chefernas bristande kompetens och
handlag. Sjilva konceptet, flexibla kontor, bedomer vi som bra for fore-
taget. Det bor leda till en bra arbetsuppdelning, som ger ligre kostna-
der 4n andra 16sningar i dag. En annan aspekt dr att ménga i dag forfi-
rar sig Over att vara bevakade av chefer och kollektiv hela arbetsdagen
pé samma sitt som verkstadsarbetarna har haft det i &rhundraden. Det
kan beskrivas med en metafor. En fotbollspelare kan spela 90 minuters
match for att sedan dterhimta sig. Han skulle kanske ha svirt att tila
7-10 timmars lagspel. P4 den hirdnande arbetsmarknaden fir man dé
i stillet bli egenforetagare och ta betalt f6r sina 90 minuter och sedan
ha ldg beliggning under resten av dagen.

Kapitel 5

I kapitel 5, Perspektiv pi distansarbete, granskar vi distansarbete mer i
detalj. En utgdngspunkt ir den svenska Distansarbetsutredningen, men
dven andra studier utnyttjas. Vi konstaterar att antalet distansarbetare
i Sverige och &vriga virlden inte har blivit s stort som méinga har
trott. Snarare har antalet distansarbetare minskati absoluta tal. Av detta
skil vicks frigan om distansarbete eller flexibelt arbete verkligen ir si
bra I6sningar som ménga har hivdat och hivdar. Detta kritiska for-
héllningssitt leder till att man 4dven bor undersoka och diskutera andra
organisationslosningar.

I'studier, som pekar pé hinder for distansarbete, sidgs huvudsakligen
att arbetsuppgifterna gor att man inte kan arbeta pé distans och/eller
att man saknar sina arbetskamrater. Svenska studier skiljer sig dock
ndgot frin amerikanska studier.

De intervjuade ser till exempel betydligt mer sillan arbetsgivaren
som ett hinder i Sverige. I amerikanska studier har man uppskattat att
ca 16 procent av arbetskraften mojligen kan arbeta pd distans. Men
intervjuer har visat att inte mer 4n ca 50 procent vill arbeta pa distans,
dven om de fick och hade mgjligheter. I Sverige arbetar i dag ca 9
procent pi distans. Om potentialen ligger runt 16 procent kan man



hogst forvinta sig en liten 6kning av antalet distansarbetare. Man bor
ocksd notera att amerikanska studier visar att manga av dem som dis-
tansarbetar slutar att distansarbeta efter nio till aderton manader. Sam-
ma resultat pekar nedliggningen av grannskapscentraler/distansarbets-
kontor pi. I Amerika liggs de ofta ned efter ett halvt till ett ar frin
starten riknat. De som distansarbetar har oftast hemmet som sin and-
ra arbetsplats. Men de arbetar endast ndgra dagar hemma. Nu finns
det dven rapporter, som siger att man kan fi svirt att motivera sig, nir
man arbetar hemma. Den positiva effekten av att kiinna frihet och att
ha kontroll 6ver det egna arbetet har dd forsvunnit. Att ha svért att
motivera sig ger otillfredsstillelse och en vixande hog av arbete, som
madste goras. Man lingtar tillbaka till kontoret. I Sverige har distansar-
betet inte blivit den kvinnofilla, som minga trodde.

"Totalt sett visar dessa resultat pd att det finns behov att soka nya
16sningar och kritiskt diskutera vilken framtida utveckling vi kan for-
vinta oss. Vi gor detta i sista kapitlet. For att kunna ta upp ytterligare
dimensioner i virt sista kapitel avslutas detta kapitel med en relativt
tyllig sammanfattning av den form av distansarbete vi valt att benim-
na flexibelt arbete. Vi ger olika aspekter pa detta utifrin ett individ-
foretags- och samhillsperspektiv.

Vi konstaterar att flexibelt arbete tilltalar personer i medeldldern,
35-45 ar, som ofta ir hogutbildade och etablerade pé arbetsmarkna-
den. De har gjort karriir och de har blivit sjilvstindiga och forvirvat
en god uppfattning om vad som kan kallas bra beslut. Nir flexibelt
arbete fungerar ir det siledes en fordel om individen har fitt kvalitets-
kinsla och kan fatta egna beslut. Vidare bor man kunna soka relevant
informell information samt vara tekniskt intresserad. Nir en hel grupp
arbetar flexibelt benimner vi det multiflex. Nir tva grupper utkristal-
liserar sig och en arbetar flexibelt utan fast huvudarbetsplats och den
andra arbetar enbart pd kontoret finns det risk for att skillnader i arbets-
kvalitéer uppstir. Man kan tala om att arbetskraften blivit ett A och ett
B lag. Med flexibelt arbete 6kar ocksé kraven pa chefen. Studier visar
att det krivs en hogre arbetsinsats for att stimulera och leda individer,
som arbetar flexibelt.

For foretaget innebir flexibelt arbete att man kan spara pa lokal-
kostnader och minska produktionskostnaderna. Detta kan ske genom
att de anstillda arbetar mer och att man breddar sin rekryteringsbas
genom att acceptera anstillda, som arbetar lingt ifrin det ordinarie
kontoret. Ett ytterligare argument for foretagen att tillita flexibelt ar-
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bete dr att man nu kan lita personalen vara "halvsjuk” och arbeta hem-
ma utan att behova tillsdtta en vikarie. Individen ir si délig att han
eller hon inte kan komma till jobbet, men vederborande kan dndé upp-
ritthélla vissa viktiga funktioner.

Ur sambhiillet synvinkel ger flexibelt arbete i dag marginella effek-
ter. Det kan ge en viss regional stimulans, nir ett distansarbetskontor
etableras. Vidare bor samhillet uppskatta antalet egenforetagare, efter-
som det innebdr, att man nu fir 1dg beldggning i stillet for registrerade
arbetslosa.

Kapitel 6

Boken avslutas med kapitel 6, Back to office. Hir summeras intrycken
frin de tidigare kapitlen. ICT har péverkat den relativa prisbilden for
skilda aktiviteter och dirmed mojliggjort nya strukturer. Emellertid
har antalet distansarbetare inte vuxit som man hade trott. Vi har infért
ett bredare synsitt, som gor att vi inte bara studerar distansarbete.
Den helhetssyn, som anvinds, gor det mojligt att se hur olika orga-
nisationslosningar paverkar arbetsforutsittningarna for den enskilda
individen. Det kostnadssynsitt, som presenterades i tidigare kapitel,
banar vig for att vi skall forstd vad som hinder, di arbetsuppgifternas
karaktir dndras frin sjilvstindiga uppgifter till team/gruppuppgifter. I
kapitlet ges argument for att antalet grupp-/teamuppgifter kommer
att stiga. Det innebir sdledes att antalet sjilvstindiga uppgifter, som
med fordel kan utforas pa distans, inte behover 6ka. Vidare konsta-
terar vi att ménga foredrar att arbeta pa kontoret.

I det "nya” samhillet vi stir infor dr kompetens visentligt. Det inne-
bir att foretaget i princip kan ha tv skilda forhallningssitt. Den ena ir
att foretaget tar ansvaret och utbildar sin personal. Det dr dd som det
flexibla kontoret utan multiflex kan vara en mojlig 16sning. Det andra
ar att lta personalen eller egenforetagarna sjilva ta detta ansvar. Kla-
rar man inte att bibehilla kompetensen blir man utbytt mot nigon
som motsvarar kraven.

Vi ser en framtid, dir en viktig friga for chefen blir att avgora vilka
arbetsuppgifter, som skall genomforas, av vilka personer och var de bor
ha sin arbetsplats, dé de genomfor sina olika arbetsuppgifter. Vi tror att
for ménga kommer anstillningsférhillandet att kunna beskrivas i cykler
med tre perioder. I den forsta perioden dr man nyanstilld och fir arbeta
pa ett flexibelt kontor utan multiflex. Dirmed effektiviseras inlidrnings-



tiden. Efter ett antal dr vill den anstillda bittre kunna bestimma 6ver
sin arbetstid och manga arbetsuppgifter har d blivit rutinuppgifter. Den
anstillda vill och fir arbeta flexibelt. Denna arbetslosning kan sedan
overga till att man blir egenforetagare eller s kommer man tillbaka till
det flexibla kontoret utan multiflex for vidareutbildning och fir mojlig-
het att dela med sig av sin kunskap och lira de nyanstillda.

Detta tyder pé att mottot kommer att bli ”back to office”, vilket
man kan hilla med om eller ej. Framtiden fir utvisa vad som hinder.
Men vi kan konstatera att det bara ir bara lonsamma l6sningar som
overlever en lingre period.

En annan tolkning av den cykel vi berérde ovan ir foljande. Efter
fas ett sker en utsortering. De som anses kompetenta och har tillvixt-
potential fortsitter i féretaget. De som inte bedoms ha samma tillvixt-
potential, men har tillricklig kompetens fir mojlighet till flexibelt
arbete. Den tredje gruppen, dvs de som inte uppfyller kraven erbjuds
egenanstillning och utsorteras lingsamt.

Slutsatsen blir att vi kommer att f en i dagens 6gon betydligt tuffa-
re arbetsmarknad. Det ir ocksd troligt att vi fir mer individuella an-
stillningskontrakt. Med datorns hjilp kan foretaget uppritta och hélla
reda pa varje individs sirskilda arbetsform och arbetstid. Kanske kan
det upplevas positivt.

Appendix

Rapporten innehaller fem appendix. Deras innehdll framgar av ned-
anstiende sammanfattningar.

Appendix 1

Appendix 1, Kontor i historiskt och modern tid ger en bakgrund till kon-
torets utveckling for informationshantering av olika slag. Nya former
av kontor utvecklas, men principerna stir sig. Med inforandet av ICT
forsvann den rumsliga begrinsningen vid informationshanteringen.
Kontorets rumsliga dimension upplostes och det skapade bittre forut-
sattningar for flexibelt arbete. ICT medfor ett kraftigt avsteg fran
industrisamhillets plats- och tidsbundna sitt att organisera olika verk-
samheter mot forsok med nya mer flexibla alternativ. Det ir siledes en
forandringsprocess, som inverkar pd bide foretagsnivd, individniva och
samhillsnivd samtidigt, men i olika omfattning och pa olika sitt.
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Appendix 2

I dag ir orden flexibel och distans tvd nya modeord i ordsamman-
sittningar for nya arbetslosningar. De granskas 1 Appendix 2, Nya be-
grepp, tillsammans med nigra andra av de nya termer, som inforts.
Arbete pa distans anvinds ofta synonymt med distansarbete. Arbete pa
distans betonar att arbetet utfors pa distans, pd avstind frin ndgot.
Distansarbete betonar snarare att man genomfor arbetet pa visst sitt
t ex med stod av ICT. Eftersom arbete ofta utfors pa flera arbetsplatser
i dag har dven begreppet flexibelt arbete inforts.

Appendix 3

Vi ger ocksi strikta definitioner pd produktivitet och effektivitet. Efter-
som dessa begrepp ofta anvinds utan definition, 4r det visentligt att
man ir vaksam, nir man jaimfor olika studier. Det finns rapporter, som
siger att produktiviteten har stigit mellan 20 procent och 70 procent, di
en ny arbetsform som arbete pd distans eller distansarbete har inforts.
Men om produktivitetsmattet dr en kvot iar det viktigt att se upp med
vad som star i ndmnaren. Anvinder man t ex mattet individens resultat
genom arbetstimmar eller individens resultat per arbetsvecka kan skilda
resultat erhillas, eftersom arbetsinsatsen dé hojer resultatet.

Appendix 4

Relationen mellan chefen och de anstillda berors. Vi visar dirvid att
Principal-Agent teorin kan ge aspekter pa relationen mellan chef och
anstillda. Begrepp som observerbarhet, asymmetrisk information,
overenskommelser/kontrakt, risk for oaktsamhet, risk f6r negativt ur-
val, incitament och risktagande tas upp.

Appendix 5

Hir presenteras kortfattat forskningsgruppen I'T'OS vid Ekonomiska
informationssystem, Linkopings Tekniska hogskola samt de arbeten
som har genomf6rts under perioden 1992-1999.



Kapitel 2

Kort teoribakgrund

Den teori, som minga av de resonemang som fors i kommande kapitel, bygger
pd presenteras i detta kapitel. Det dr en generaliserad transaktionskostnads-
teori. Med dess hjilp kan man diskutera hur olika organisationslosningar
ger olika kostnadskonsekvenser. 1 kapitlet berirs ocksd nigra anvindbara
psykologiska resultat.

En generaliserad transaktionskostnadsteori

Flexibla organisationslosningar kommer i det foljande att diskuteras
med utgdngspunkt frin den generaliserade transaktionskostnadsteo-
rin’. Denna teori kan anvindas for att strukturera verksamheten i vissa
aktiviteter, som kan férekomma vid flexibelt arbete. Vi utgér ifrin att
minniskor 1 en organisation handhar ett antal aktiviteter, som leder
till att 6nskade arbetsuppgifter genomfors. Detta kostar nagot. Kost-
naderna kan tex mitas i resurser och tid. Ett 6vergripande mal for
foretaget dr att agera sé att dessa kostnader minimeras.®

Kostnaderna kan uppskattas med hjilp av ABC-kalkyl. En sidan
kalkyl kan innehilla subjektiva uppskattningar. Det innebir att olika
beslutsfattare kan komma fram till olika uppskattningar av kostnader-
na. Det kan resultera i att de soker olika organisationslsningar. Vilka
beslutsfattare, som gjorde de ritta bedomningarna och valde en bra
16sning for foretaget, visar sedan uppfoljningar av I1énsamhet och kost-
nader.

Nya organisationslosningar leder till nya aktiviteter. De uppkomna
kostnaderna fordelas pd dessa aktiviteter. Man skiljer pa kostnader, som
genereras av aktiviteter inom organisationen och kostnader, som ge-
nereras av aktiviteter mellan foretaget och den externa kunden eller
den externa kontaktpersonen. Exempel pd kostnader ir kommuni-

5 Se t ex Rapp (1999), och Lindstrém & Rapp (1996)
6 Aktiviteterna kan ocks generera intikter, som d3 ir negativa kostnader.
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kationskostnader, koordinationskostnader, informationskostnader,
lokalkostnader, investeringskostnader, marknadskostnader och produk-
tionskostnader.

Kommunikation ir av central betydelse for méinniskor. Att kom-
municera ir emellertid ingen exakt foreteelse vilket pastiendet ”You
cannot not communicate” understryker. Dirfor infors flera olika be-
grepp for att belysa kommunikationen mellan méinniskor. Med koordi-
nationskostnader avser vi kostnader, som dr forbundna med att ge och ta
direktiv. De ir ofta av formell karaktir. Inférandet av nya organisa-
tionslosningar skapar nya sitt for att formedla denna kommunikation.
Med kommunikationskostnader avser vi de kostnader, som framst ar
relationsskapande. Hiri ingir dven den rena sociala vinskapskom-
munikationen. Den tredje typen av kommunikation, informationskostna-
der dr relaterad till att man ska kunna fatta bittre beslut. Det innebir
att de ir osikerhetsreducerande. Begreppet inkluderar bide sokande
efter information och hantering av existerande osikerhet. Produk-
tionskostnaderna ror kostnaden att prestera en given aktivitet, eller ett
antal aktiviteter under en given tidsperiod. Under dessa kostnader kan
man urskilja riskkostnader. Det ir kostnader, som hinfor sig till vem
som tar risken i uppgorelsen. Nir man liter den anstillda gé frin fast
16n till ett rent rorligt 16nesystem baserat pd erhéllna resultat, si lig-
ger man 6ver en del av risken pa den anstillda. Lokalkostnader avser
bade direkt lokalyta, men #ven indirekta lokalkostnader sdsom upp-
virmning och service. Investeringskostnader ir kostnader, som intriffar
under en tidsperiod och som sedan skall fordelas 6ver flera tidspe-
rioder. Med marknadskostnader avses kostnader, som ir relaterade till
externa kontakter. Dessa kostnader kan uppdelas pd samma sitt som
de interna kostnaderna. I kommande kapitel kommer vi att anvinda
denna teori pd de fall vi beskriver for att skapa ytterligare forstielse for
hur kostnaderna forindras.

Kostnaderna generellt sett vid arbete pa distans

De externa kostnaderna paverkas av inférandet av arbete pé distans,
om de anstillda inte har direkta kontakter med kunden. Dessa kostna-
der kan sjunka, om de anstillda kommer nirmare kunden, men de kan
ocksid stiga om de anstillda kommer lingre ifrdn kunden. Erhélls mer-
intikter, innebir det att kostnaderna sjunker. Vidare kan kostnaderna
oka om kontakterna med det egna foretaget okar.



Flera studier’ visar att koordinationskostnaderna stiger ju fler, som
arbetar pa distans. Forklaringen ir, att det 4r mer arbetsamt att se till
att alla anstillda fir ritt information och uppgifter, nir de ofta ir pa
distans. Men det dr mojligt att delegera dessa uppgifter. Mycket talar
ocks3 for att det skulle minska dessa kostnader pa sikt. Eftersom distans-
arbetaren befinner sig pa distans ir det troligt att kommunikations-
kostnaderna stiger. Beroende pd hur man har 16st situationen kan
kostnaderna héllas nere. Det ir vidare troligt att informations-
kostnaderna stiger, eftersom en del av dessa ror kontakter med huvud-
kontoret eller kollegor, som nu nis genom ICT.

Lokalkostnaderna sjunker i minga fall. Genom att infora distans-
arbete kan de nuvarande lokalerna organiseras och utnyttjas bittre.
Vidare idr det mojligt att ICT mojliggor en omlokalisering av en av-
delning eller ett foretag till omriden med ligre lokalhyror. Foretagen
brukar inte heller ersitta de anstillda for lokalkostnader i hemmet.
Diremot kan arbetstagaren yrka avdrag i sin sjilvdeklaration. I vissa
fall fir man di gora dessa avdrag.

Produktionskostnaderna dr komplexa. Det gir att mita kostnaden
for att fa en viss output, dvs kostnaden per producerad enhet. Upple-
ver individen storre frihet minskar stressen och kanske produceras fler
enheter per tidsenhet. Produktionskostnaderna sjunker siledes. Men i
produktionskostnaderna ingar ocksé foretagets lingsiktiga dtaganden.
De kan bland annat mitas som en viss riskkostnad. Det innebir t ex att
man maste betala 16n oavsett foretagets resultat. I takt med att det blir
mojligt att mita enskilda individers prestationer, som ir kopplade till
foretagets resultat, vill manga foretag infora resultatbaserade loner.
De minskar da dessa riskkostnader. Som redan sagts kan foretaget g
annu lingre och lita de anstillda bli egenforetagare, som hyrs in. Dessa
riskkostnader kan minskas ytterligare pd detta sitt och de totala
produktionskostnaderna kan dirmed minskas. Det dr dock inte helt
siakert att det sker, eftersom utnyttjandet av egenforetagare leder till
att man tar risken att std utan arbetskraft eller att priserna pi deras
tjdnster stiger mer 4n vintat.

Investeringskostnaderna kommer troligen att f6rbli oférindrade
eller stiga. Om foretaget maste investera i ny teknisk utrustning kar
kostnaderna forst, men pi sikt kan dessa investeringar ge minskade
arliga driftkostnader. Ovriga kostnader i tabell 2.1 har utelimnats. T

7 Se t ex Bergum & Rapp 1998
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ett specifikt fall 4r det mojligt att en typ av kostnad, som inte beaktats
i denna framstillning, har ett visentligt inflytande pé de totala kostna-
derna. Den ska di tas med.

Typ av kostnader i ett generellt fall

Marknadskostnader kan bide oka och minska, ibland oforiandrade
Kommunikationskostnader ~ 6kar ofta

Koordinationskostnader stiger troligen

Informationskostnader stiger troligen eller oférindrade
Lokalkostnader minskar i manga fall

Investeringskostnader oférindrade eller stiger
Produktionskostnader gér troligen ned

Ovriga kostnader ?

Totala kostnader Kan béde 6ka och minska

Tabell 2.1 Ett generellt fall vid arbete pd distans

De olika kostnaderna har summerats i tabell 2.1. Har de totala kostna-
derna sjunkit, strivar foretaget troligen mot en sidan l6sning. Har de
totala kostnaderna 6kat blir organisationslésningen nog inte lingvarig.
I nigra av de fall vi beskriver i kapitel 3 sjunker de totala kostnaderna, i
andra stiger de. I de fall di de totala kostnaderna stiger, blir f6rind-
ringen inte lyckad och foretagen soker nya organisationslosningar.

Denna genomgang visar att man vid inférandet av olika former av
flexibla organisationslosningar kan fi resultat, som inte ir entydiga.
Foretaget har ofta god kontroll 6ver forandringar i lokalkostnaderna
och i investeringskostnaderna. Men andra kostnader kan béde stiga
och sjunka. Det dr vidare viktigt att beakta personalens kompetensut-
veckling. Visst lirande kan ske pa distans ®. Koordinationskostnaderna
och informationskostnaderna kan variera kraftigt vid olika 16sningar
och i enskilda fall avgéra om l6sningen blir 16nsam eller ej. Variatio-
nen beror bland annat pi arbetsuppgifternas karaktir och vald
organisationslosning.

Det dr svért att mita produktiviteten for arbete pa distans. For di-

8 Se Rapp & Bjorkegren (1998)



stansarbete giller ofta att man bade fir en ny organisationslosning,
som innebidr att man fir arbeta pa valfri plats, och ny teknik. Sévitt
bekant finns det inga studier i dag, som renodlar teknikens eller den
nya organisationslosningens effekter pa erhdllet resultat. Det skulle
sdledes vara mojligt att en rapporterad produktivitetsokning inze beror
pé organisationslosningen utan enbart pa den nya tekniken.

Vi framhiller hir att arbetsuppgifterna har betydelse for vilken
organisationslosning man bor vilja. Det finns ocksé foretag, som inte
tillater distansarbete, eftersom man vill att personalen ska sitta tillsam-
mans i s k flexibla kontor. Genom en mycket nira och tit interaktion
mellan de anstillda, anser man att produktiviteten 6kar. Detta disku-
teras ytterligare i kapitel 4.

Upplevd sjalvstandighet och utvaldhet

I manga skilda studier har man forsokt hitta faktorer, som skall minska
den upplevda stressen i arbetet. Den s k Karasek/Theorell — modellen
(1990) betonar starkt upplevelsen av sjilvbestimmande och att ha kon-
troll 6ver det egna arbetet for att man skall kunna minska den negativa
stressen. Sambanden har under 1990-talet testats empiriskt bide i USA
och Europa. Undvikande av negativ stress anses vara centralt for att
man skall fi en 6kad produktivitet pd kort och lang sikt.

For foretaget blir det siledes centralt att kld arbetet i en image av
mojligheter, sjilvstindighet, utvaldhet, m m. Det ir vidare viktigt att
de anstillda kinner att de fir mojlighet att paverka arbetets uppligg-
ning och organisation. Det innebir att arbetstagaren ska kiinna att han
eller hon styr det egna arbetet, vilket bidrar till det allméinna vilbefin-
nandet.

Hawthorne effekt

Det finns manga studier, som rapporterar 6kad lénsamhet vid forind-
rade forhédllanden. Det finns alltid skil att nirmare studera férhéllan-
dena nir studierna genomfordes. Inom medicinen har man ofta, di
man tex provar en ny medicin tvd grupper, en grupp som fir me-
dicinen och en kontrollgrupp, som inte fir nigon medicin eller fir
sockerpiller. Man studerar sedan om det finns ndgon visentlig skillnad
mellan dessa gruppers resultat. Inom produktionen finns ett kint expe-
riment, som benimns Hawthorne forsoket. Man hade en teori att be-
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lysningen i rummet skulle piverka produktiviteten. Dirfor gjorde man
forsok, dir man varierade belysningen 6ver arbetsplatsen for att mita
individernas produktivitet. Man fann att produktiviteten 6kade oav-
sett om man Okade eller minskade belysningen. Forklaringen var att
produktiviteten 6kade pd grund av den 6kade uppmirksamheten, som
de anstillda fick nir detta forsok genomfordes. Med Hawthorne effekt
menar man i dag att en forindring oavsett riktning kan leda till en
forbittring.

I en del av de vinster, som har rapporterats i olika studier, ingar att
organisationslosningen samtidigt har fitt stor offentlig uppmirksam-
het. Kanske kan hela den redovisade vinsten 1 dessa studier forklaras
med detta. Det ir forst i uppfoljningsstudier, som har utformats si att
Hawthorne effekten undviks, som man kan f svar pé frigan om gjor-
da forindringar verkligen har lett till ndgra forbéttringar. Men sddana
studier dr tyvirr mycket sillsynta.

Egenskaper

En personbedomning ir ett daligt instrument for att forutse en min-
niskas beteende i en viss situation. Sd t ex dr det inte sikert att en
person, som ir slarvig med sin egen ekonomi, ir slarvig med statens
ekonomi. Bista mojligheten att forutse en individs beteende i en viss
situation ir att studera individen i samma situation vid ett tidigare till-
fille.

Det finns studier, som visar att t ex distansarbetare har vissa egen-
skaper. Man forklarar girna deras framging med att de har just dessa
egenskaper. Det dr sedan litt att tro att alla anstillda med dessa egen-
skaper ar mer limpade for distansarbete. Det idr emellertid inte klar-
lagt om dessa egenskaper ir forvirvade eller genuina. Med forvirvade
menar vi, att man i den situation man hamnar anpassar sig till de for-
héllanden, som krivs for att gora ett bra arbete. Det innebir sédledes
att individer, som arbetar pd kontoret kan ha vissa egenskaper, som
kan forindras om de borjar arbeta pé distans.



Kapitel 3
Flexibla organisationsliosningar
och arbetsformer

1 kapitel 2 gav vi en teoretisk bakgrund till de foljande kapitlen och presente-
rade den foretagsekonomiska processyn, som dr var utgangspunkt. Det inne-
biir att under radande omstindigheter ses de flexibla organisationslosningarna
som ett bra siitt att ge foretagen lonsambet. Distansarbete, arbete pa distans
och flexibelt arbete dr termer for arbetsformer vid dessa organisationslos-
ningar. Ofta kan man se en hopblandning av olika organisationsbegrepp och
dessa termer. For att reda ut detta tar vi upp flera nirbesliktade termer i
olika organisationslosningar och beror devas samband med ICT; flexibilitet
och olika arbetsformer. Kapitlet inleds med en presentation av termerna di-
stansarbete, arbete pd distans och flexibelt arbete.

Inledning

Arbete pi distans’ dr egentligen inte nigot nytt begrepp. Redan pé
medeltiden hade forlagssystemet gjort det mojligt att utnyttja ledig
kapacitet i hemmen till i princip legotillverkning it foretag, som kun-
de driva handel. Organisationslosningen blev naturlig, eftersom den
stora kostnaden for kunskap och kompetens for drivande av handel
kunde fordelas pd minga smé produktionsenheter, som sjilva inte kla-
rade detta. Med stidernas tillvixt och de di vixande lokala marknaderna
blev det ”billigast” att locka arbetskraften dit. Fabrikerna vixte upp.
Den administrativa styrningen av foretagen och senare ocksi teknik-
utvecklingen organiserades si att man kunde hantera informationen
pé ett bra sitt. Det innebir att en del av verksamheten kan ses som en
16sning for hur man pé ett effektivt sitt hanterar information. Nir
ICT utvecklas och blir relativt billigt att utnyttja, dr det dirfor inte
térvanande att vi fir nya organisationslosningar eller att gamla for-
dndras.

9 Se appendix 2
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Nagra konkreta exempel

Enligt vir terminologi innebir arbete pd distans' att arbete utfors och
avslutas pa distans fran t ex kontoret. Det krivs ingen ICT och dirfor
kan man siga att arbete pd distans inte dr nagot nytt. Distansarbete
diremot innebir enligt vir definition att man ir pé distans frin den
ordinarie arbetsplatsen for att genomfora sina arbetsuppgifter. For att
kunna ha kontakt med sitt kontor krivs ICT. Flexibelt arbete betonar
att man anpassar sig till flera skilda situationer bade pa kontoret och
pa distans till kontoret. Man genomfor siledes sitt arbete pa flera skil-
da platser och/eller pa flexibel tid. Termen smultiflex avser en organi-
sationslosning dir hela gruppen eller avdelningen arbetar flexibelt och
dir flexibilitet giller i flera dimensioner. Det dr en term, som ursprung-
ligen kom till f6r att identifiera arbetsflexibilitet med avseende pa bade
tid och rum. For att belysa vad flexibelt arbete och multiflex dr for
ndgot ges ndgra konkreta exempel. Det forsta exemplet, fallet Carl-
Oscar, belyser vad vi kallar flexibelt arbete och de andra exemplen,
fallen grupp Ericsson och DIAL, belyser vad vi kallar multiflex.

Exempel 1. Flexibelt arbete, fallet Carl-Oscar

Carl-Oscars fistm6 Cecilia fick en doktorandtjinst vid Luled Tekniska
Universitet. De bodde bada i Stockholm, men Cecilia méste nu flytta
till Luled. Carl-Oscar som ir civilingenjor frin Linkoping arbetar pa
Ericsson Telecom i Stockholm. Eftersom de inte ville bo pé vart sitt
hall, sa talade Carl-Oscar med sin chef om detta. Det16stes s att Carl-
Oscar gir till arbetet pd Ericsson i Luled. Han har di kontakt med de
ovriga 1 gruppen per telefon och mail. Ndgon vecka i ménaden ir han
nere pi Ericsson i Stockholm. Efter det att Carl-Oscar borjat arbeta
pa detta sitt har ocksa en kollega till honom flyttat med sin familj till
Lund och arbetar pd samma sitt.

Carl-Oscars kommentar

Jag ir anstilld pa Ericsson Telecom i Alvsj6 utanfér Stockholm, men
jobbar pé distans ifrin Luled sedan ett drygt halvar tillbaka. D3 min
flickvin Cecilia har en forskartjinst vid Luled Tekniska Universitet si
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Exempel pa flexibelt arbete. Carl-Oscar pd sin arbetsplats i Stockholm och i Luled.

undersokte vi om det fanns mojlighet att distansarbeta ifrin Lules.
Mina chefer tyckte att detta gick att ordna och ordnade ett rum &t mig
pa Ericsson Erisoft pd Porson i Luled. Detta passar mig mycket bra
eftersom universitet ligger granne med Erisoft. Si nu cyklar vi till job-
bet tillsammans!

Om jag inte hade fitt ett kontor hos Erisoft si hade det varit myck-
et svirare att arbeta pd distans. Dels hade jag blivit mer isolerad och
dels hade det blivit mycket svdrare att komma in péd Ericssons datanit-
verk. Jag arbetar med utveckling av ASICs (IC-kretsar), som ska an-
vindas i kommunikationsprodukter. Det innebir att mycket av mitt
jobb sker med hjilp av avancerade program pi arbetsstationer. Detta
gér relativt bra att gora pd Erisoft, dels direkt pa dator i Luled och dels
”remote” mot Alvsjo. For att kunna arbeta effektivt pa distans méste
man vara disciplinerad och ha klart for sig vilka arbetsuppgifter man
har. Givetvis sitter jag inte i Luled hela tiden. Ungefir en vecka per
minad sitter jag i Alvsjo och arbetar. P3 si sitt hiller jag mig uppdate-
rad och fér dven en dos social kontakt med mina kollegor i Alvsj6. Det
ar vildigt positivt att arbeta pé distans. En pataglig effekt med di-
stansarbete dr att fi utfora arbetet ostort. Jag har fitt tva sociala nit-
verk, eftersom jag har tva arbetsplatser. Dessutom har jag fitt en bild
av en annan arbetsmilj6 inom Ericssonkoncernen. Jag kan ocksa vara
mer med min flickvin och jag har fitt méjlighet att utforska en del av
Sverige, som jag visste vildigt litet om innan. Jag har ocksa kunnat dka
lingdskidor hela vintern, vilket jag inte gjort sen jag var liten, di jag
bodde i Jursla utanfér Norrképing!
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Eriks kommentarer (Carl-Oscars narmaste chef)

Inom Ericssonkoncernen har vi en 6ppenhet, nir det giller att préva
nya arbetsformer. I detta fall tog den anstillde sjilv kontakt med mig
for att diskutera mojligheten att arbeta pa distans. Eftersom vi har
Erisofti Luled inom Ericssonkoncernen, som ér uppkopplat till Erics-
sons datanitverk, fanns det mycket goda forutsittningar for att den
anstillde skulle kunna distansarbeta med goda resultat, samtidigt som
vi inom foretaget kunde behalla kompetent arbetskraft. Vi dr mycket
nojda med denna 16sning och har nu ocksa accepterat en liknande 16s-
ning for en annan anstilld.

Konklusion
Typ av kostnader Flexibelt arbete, fallet C O 1
Marknadskostnader Oforiandrade 0
Kommunikationskostnader ~ Okar (+)
Koordinationskostnader Oforiandrade 0
Informationskostnader Oforiandrade 0
Lokalkostnader Okar (+)
Investeringskostnader Of6rindrade 0
Produktionskostnader Minskar --
Ovriga kostnader
Totala kostnader Lagre &n tidigare O]
Symbolernas innebérd: 0 =i stort sett oférindrat; (+) 6kar ndgot; (-) minskar ndgot;
- minskar; -- minskar mycket

Tabell 3.1 Kostnader for “Fallet Carl-Oscar”

For foretaget dr det en positiv 16sning att kunna erbjuda arbete pa
distans, eftersom det innebir att det kan behilla kompetent personal.
Man arbetar med mjukvaruutveckling och detta later sig gidrna goras
pé viss distans. Vidare ir de flesta tekniker, vilket innebir att de inte
har ndgra svéirigheter att kommunicera per dator eller telefon. Flexibi-
liteten mirks dock frimst for individen. Genom att arbeta pa tvd stl-
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len i detta fall i Luled och i Stockholm 6kar arbetstagarens motivation,
eftersom han dr nirmare sin familj. Att byta arbetsmiljé och vara i
Stockholm ndgon vecka emellanit upplevs enbart som positivt. For
foretaget giller fraimst att det kan behalla kompetent personal utan att
samtidigt behova ge avkall pd produktiviteten.

Tillimpar vi var kostnadsanalysmodell, som presenterades i kapitel
2, ser vi att i fallet Carl-Oscar si 6kade kommunikationskostnaderna,
eftersom viss kommunikation dgde rum pé distans. S som det ser ut
nu har emellertid inte koordinationskostnaderna okat, men om an-
talet personer blir visentligt fler i gruppen kommer detta att ske.
Genom att foretaget fir behalla Carl-Oscar och genom att han trivs
mycket bra har hans och gruppens upplevda produktivitet 6kat. Det
sagda sammanfattas i tabell 3.1.

Exempel 2. Multiflex, fallet grupp Ericsson,

Grupp Ericsson ir ett exempel, som gar tillbaka till 1991. Det borjade
med att en av gruppens anstillda hade flyttat till Linkopingstrakten.
Denne arbetstagare ville inte vara kvar inom foéretaget om han inte
fick vara i sin bostad och arbeta ndgra dagar i veckan. I denna persons
arbetsuppgifter ingick minga uppgifter, som var kopplade till linder,
som inte hade samma tidszon som Sverige. Det innebar att en del av
arbetsdagen med fordel kunde forliggas pa kvillstid. Grupp Ericssons
frimsta arbetsuppgifter dr att knyta samman kunderna och Ericsson-
koncernen. Kunderna och dotterbolagen finns 6ver hela virlden och
siledes inte bara i Sverige. Arbetstagarna i gruppen skall finnas till-
gingliga for kunderna och kunna jimka samman service och produk-
ter inom Ericssonkoncernen. Arbetsuppgifterna anses vara kreativa och
bestar av en lig andel rutinarbete. Arbetstagarna ir normalt sysselsatta
med flera arbetsuppgifter samtidigt. Resandet per person varierar kraf-
tigt, men 1 snitt foretar varje arbetstagare nigra resor per méanad.
Grupp Ericssons chef Stig sig detta exempel med en arbetstagare
pé distans som en intressant arbetsmodell. Han ansdg d4, att om detta
var en mojlig organisatorisk 16sning for en individ, si borde den dven
kunna provas av flera. Hans intresse resulterade i att de ville prova
arbetsmodellen i storre skala. For att f grepp om arbetsmodellen och
fa kunskap om hur den tillimpades eller forkastades av andra foretag
togs ocksi kontakt med lamplig hogskola for att initiera forskning inom
omrddet. Det resulterade i ett lingsiktigt samarbete med EIS vid Lin-
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kopings Tekniska hogskola. Tillsammans med EIS studerade man och
utvirderade vilka konsekvenser, som inférandet av multiflex pa avdel-
ningen kunde medféra. Den valda organisationslésningen, som under-
soktes, innebar att samtliga pd avdelningen fick mojlighet att arbeta pa
distans. Under 1992 fattade Stig beslutet att samtliga anstillda ocksa
skulle fi en arbetsplats hemma.

Grupp Ericssons chef Stig kommenterar arbetsmodellen

Det tog lingre tid 4n man forst trodde att genomféra denna arbets-
modell. Manga arbetstagare var fundersamma och det gillde sirskilt
frigan om att behélla eller forlora sitt arbetsrum. For att mota all dngs-
lan och alla frigor kring forlusten av ett eget arbetsrum lade man ned
stor omsorg pa att skapa en ny trivsam milj6, utan egna rum. En annan
visentlig uppgift var att se till att alla arbetstagare fick en relevant tek-
nisk utrustning i hemmet. Detta blev samtidigt ett sitt att testa nigra
av de egna produkterna i en milj6 dér Ericsson forsoker fa sina kunder
att anvinda dem. I 6vrigt var de anstillda i stort sett positiva till den
nya arbetsmodellen. Men det fanns nigra, som var tveksamma. Efter
en tid var dock samtliga positiva. Négra blev successivt mycket posi-
tiva och de blev girna ambassadorer for visionen om organisa-
tionslosningar med flexibla arbetsformer. En forutsittning for att pro-
jektet skulle bli sd lyckat var att en hog andel kundkontakter ingick i
arbetsuppgifterna och att en stor del av arbetstiden rorde telefonkon-
takter, bdde nationellt och internationellt. En annan férutsittning var
mobiltelefonen, som gjorde att arbetstagarna stindigt var ndbara om

de ville det.

Konklusion

Totalt sett var arbetsuppgifterna relativt fria och de anstillda styrde
sjilva sitt arbete. Man hade en jimn arbetsfordelning 6ver dret och
ménga arbetsuppgifter var lingsiktiga. Nya arbetsuppgifter initiera-
des ofta frin kunden eller foretaget externt. Medarbetarna var kvali-
ficerade och visste vad som skulle goras. Ibland beh6vde arbetstagarna
arbeta avskilt. Efter en viss tid accepterades hemmet som en limplig
arbetsplats, i synnerhet for att utfora vissa arbeten, som krivde kon-
centration. Det kunde t ex gilla rapportskrivning och férberedelser
for moten. Denna avdelning existerar inte lingre i denna form och



ménga av medarbetarna
har fitt nya arbetsupp-
gifter. Men detta forsok
har totalt sett bidragit
till den genomgéende
positiva instillning till
organisationslosningar
med flexibla arbetsfor-
mer, som finns inom
Ericssonkoncernen.
Tillimpar vi vér kost-
nadsanalysmodell fran
kapitel 2 fir vi att Erics-
sons koordinations- och
kommunikationskost-
nader har 6kat. Dire-
mot har marknadskost-
naderna minskat genom
att det blev littare att ta kontakt med kunder med andra tidszoner.
Investeringskostnaderna 6kade, dd man kopte in ny teknik till hem-
arbetsplatsen. Eventuellt 6kade informationskostnaderna négot, ef-
tersom man inte lika ldtt kunde friga sina kollegor som foérut, nir
problem uppstod. Lokalkostnaderna forindrades inte mycket. Det
berodde pi att samma kontorsyta utnyttjades fér det gemensamma
kontoret. Man kunde nu expandera utan nya ytor. Dirfor kan man
siga att lokalkostnaderna minskade. Den stora vinsten fis om
produktionskostnaden minskar. I detta fall blev de anstillda mer
motiverade och dirmed mer produktiva. De som behovde fick mer
ostord tid, vilket i detta fall bedémdes hoja produktiviteten. En sam-
manstillning av det sagda gors i tabell 3.2 pé nista sida.
Om en eller ndgra fi arbetstagare arbetar flexibelt i en traditionell
organisationslosning ir de distansarbetare enligt vért synsitt. Ett ex-
empel ir fallet Carl-Oscar. Viljer hela gruppen en sidan 16sning ir
situationen annorlunda. Ett exempel dr Ericssonfallet. I denna organi-
sationslosning, som vi kallar multiflex, arbetar en hel avdelning flexi-
belt 1 bade tid och rum. I exemplet fick man vilja arbetsplats. Man
kunde arbeta pa kontoret, i hemmet eller ndgon annanstans. Arbets-
uppgifterna krivde mycket samarbete med andra linder, som hade
annan tidzon, vilket innebar flexibel arbetstid.

Stig, pd bemmakontoret.
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Typ av kostnader Multiflex, fallet Ericsson 12
Marknadskostnader Minskning -

Kommunikationskostnader ~ Okar +

Koordinationskostnader Okar (+)
Informationskostnader Liten 6kning (+)
Lokalkostnader Minskning -

Investeringskostnader Okar +

Produktionskostnader Minskar --
Ovriga kostnader

Totala kostnader Lagre an tidigare -

Symbolernas innebérd

(-) = minskar ndgot; - minskar; - - minskar mycket; + 6kar; (+) 6kar nigot

Tabell 3.2 Kostnader for ”Ericssonfallet med multiflex”

Flexibilitetsfenomenet i distansarbete,
arbete pa distans och flexibelt arbete

De tre termerna distansarbete, arbete pd distans och flexibelt arbete
anvinds av minga forfattare som synonyma ord och begrepp. I appen-
dix 2 diskuterar vi begreppens likheter och olikheter. I detta avsnitt
vill vi forsoka finga in flexibilitetsfenomenet och dirfor kommer vi
initialt inte att skilja termerna at utan benimner dem flexibelt arbete.
Begreppet flexibelt arbete forekommer pd minga hill i virlden. Det
flexibla arbetet varierar utmed fem dimensioner — ICT-anvindning,
kunskapsintensitet, internorganisatorisk kontakt, externorganisatorisk
kontakt och lokalisering. Man kan ocksi se flexibelt arbete som en
process med ett antal olika aktorer. Man kan konstatera att det inte
finns en form av arbete pd distans och det inte finns et bista sitt att
arbeta pa distans.

Val av organisationsldsning

Det dr manga faktorer, som paverkar valet av organisationslosning. En
fundamental faktor 4r de arbetsuppgifter, som skall genomféras.
Arbetsuppgifterna stiller krav pd kommunikation och information lik-
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som pa styrning och koordination. De formger en behovsprofil, som
arbetsformen inom den valda organisationslosningen skall tillfreds-
stilla. S3 t ex innebir vird av en sjuk person ett behov av virdgivarnir-
varo hos patienten, medan forfattandet av en bok troligen med fordel
kan goras, nir man som forfattare dr ensam och isolerad.

Man sirskiljer olika organisationslosningar, arbetsformer och ar-
betsplatser med avseende pd de virden de antar i vissa beskrivnings-
dimensioner. Losningarna skiljer sig ocksd it genom den analysnivi,
som har anvints och som leder till vilka typer av arbetsuppgifter, som
kan I6sas.

En dimension ir platsen. Har den anstillde en fast arbetsplats eller
flera arbetsplatser. En annan dimension ir arbete under resande, dvs
om arbetet kan utforas, d individen reser. En ytterligare dimension ér
individens arbetstid, dvs om den ir fast eller flexibel. Den femte dimen-
sionen handlar om hur mycket tid som tillbringas pa distans. Det kan
rora sig om den fysiska distansen frin den nirmaste chefen eller den
fysiska distansen fran alla eller ett flertal kollegor.

Val av anstallningsform

En annan faktor 4r anstillningsformen. Hur ser relationen mellan
arbetstagare och arbetsgivare ut. Vilket anstillningsforhéllande rader.
Ar man fast anstilld eller anstilld p3 begriinsad tid eller ir man egen-
foretagare med eget tidsbegrinsat kontrakt. Flera forfattare papekar
att flexibelt arbete, som sker i liten omfattning och sporadiskt inte bor
benimnas flexibelt arbete/distansarbete. De anser att det ér viktigt att
ett formaliserat kontrakt har upprittats mellan arbetsgivaren och arbets-
tagaren.

Flexibilitet pa frivillig basis

For att uppna goda resultat vid inforandet av flexibelt arbete bor ar-
betstagarna fi vilja denna arbetslosning pa frivillig basis. Det ir sile-
des virt att notera hur man gitt tillviiga, eftersom det inverkar pa hur
man tar till sig den nya arbetsformen. Den 16sning man sedan kan
vilja beror pa vilket ICT behov man har och vilka ICT - verktyg man
har tillging till. Tillsammans ger de forutsittningarna for den flexibla
16sning, som blir aktuell. En ytterligare dimension att beakta ir syftet
med arbetsformen/arbetsplatsen.
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Forutsittningarna for flexibelt arbete forindras dock fortlopande.
Ny teknik tillkommer och omvirlden och méinniskorna férindras. Vi
stills stindigt infor nya dimensioner. En dimension som forvintas fa
betydelse framgent ir lirandet bdde di man infor flexibelt arbete och
har flexibelt arbete. Det foljande exemplet, som rér DIAL, belyser
liksom Ericssonfallet multiflex. Fallet 4r dock ndgot annorlunda in
det tidigare exemplet. Hir finns inte huvudarbetsplatsen kvar, utan
den har ersatts med hemmet. Arbetstagarna kan ocksd i manga fall
vilja att arbeta mobilt. De har sjilvstindiga arbetsuppgifter. I exemp-
let DIAL, har inte individernas behov av kompetensutveckling sirskilt
beaktats. P4 lang sikt kan detta fi konsekvenser for 16sningens 16n-
samhet.

Exempel 3. DIAL®3

Fallet DIAL ror skadetekniker, som arbetar hemma och hos kund. De
styr var de arbetar. Arbetstiden ir fast och de har inget gemensamt
kontor. Genomsnittligt arbetar de tvd dagar i hemmet och tre dagar
ute hos "kund”. Arbetet ir av I6pande karaktir och initieras frin verk-
stiderna. I enstaka fall initieras det frin DIAL eller biligare. Arende-
na slutfors inom nédgra dagar. Skadeteknikerna skall besiktiga skador
och ta upp relevanta frigor med verkstiderna. P4 hemkontoret sker
rapportskrivning och telefonkontakter samt planering. Arbetet kriver
inte direkt kontakt med kollegor. Det anses vara stimulerande med
stor frihet till egen planering och trevliga externa kontakter. Arbetsta-
garna arbetar sjilvstindigt och har ling erfarenhet av branschen. De
som multiflexar triffar sillan sina nirmaste kollegor utom vid kallade
moten, som hills ca en gng per méinad.

Skadeteknikerna har ett hemkontor med n6dvindig ICT sisom se-
parat telefonabonnemang i hemmet, mobiltelefon med mobilsvar, bir-
bara persondatorer, modem, printer, telefonsvarare samt fax. Vidare
anvinds programvaran Lotus. Det innebir att alla skadetekniker har
tillgdng till elektronisk post, ordbehandling och kalkylprogram. Att
overfora dokument elektroniskt dr inga problem.

3 Detta fall har beskrivits utférligt av Larsen (1996) i hennes licentiatavhandling. Fram-
stillningen i detta fall bygger till stora delar pd hennes beskrivning. En uppfoljning har
skett 1998.



Omorganisationen

Tva hindelser har framfor allt piverkat dagens organisation. DIAL
och Skandia har slagit ihop sina skadetekniker. DIAL har tidigare med
framging provat konceptet med kringresande skadetekniker. Vid hop-
slagningen 1991 genomférdes en centralisering av skadereglerings-
funktionen till fyra kontor i Sverige. Att ha skadeteknikerna statione-
rade pi dessa kontor ansigs leda till for stort avstind till “kunden”.
Dirfor delades skadeteknikerna in i dtta regioner med arbetsplatsen i
hemmet. P4 si sitt kom man nirmare kunden utan att foéretaget be-
hovde fler lokaler. Omorganisationen var inte frivillig i den meningen
att man fick vilja om man ville arbeta hemma eller pé ett kontor. De
som var negativa rekommenderades att sluta.

Omorganisationen och hopslagningen kan ses som ett exempel, dir
ICT anvints for att slimma en organisation och minska forsikrings-
bolagets totala kostnader. Man har dirvid tagit bort kontoristerna, som
tidigare tog hand om inkommande samtal pd kontoren. I dag skoter
skadeteknikerna detta sjilva. Initialt medférde omorganisationen mer-
arbete och man var underbemannade. I dag anses det att organisationen
har ”satt” sig och att arbetsbelastningen ir bra.

Typ av kostnader Fallet DIAL 14
Marknadskostnader Minskar -
Kommunikationskostnader Okar +
Koordinationskostnader Okar +
Informationskostnader Oforiandrade 0
Lokalkostnader Minskar --
Investeringskostnader Okar +
Produktionskostnader Minskar de forsta dren -
Ovriga kostnader

Totala kostnader Lagre &n tidigare -
Symbolernas innebord

+ = Okar; - minskar; - - minskar mycket; 0 = i stort oférindrade

Tabell 3.3 Kostnader for "Fallet DIAL”

14 Subjektiva uppskattningar av férfattarna och de intervjuade personerna
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Summerar man forindringen kan man siga att for foretaget gav
omorganisationen hogre arbetsresultat per skadetekniker och totalt
minskade kostnaderna. Till nackdelarna horde minskad social kontakt
i form av mindre arbetskamratgemenskap och firre kundkontakter.
Det blev ocksi littare att jobba extra pad hemkontoret och svirare att
koppla av hemma. Det var dven svérare att fi ersittare, nir si behov-
des. En annan effekt var att man menade, att det fanns risk for att
kompetensen inte utvecklades. Det finns inte lingre ndgon kollega,
som direkt kan fungera som bollplank i kniviga fall.

I fallet DIAL innebar forlusten av kontoret att kostnaden for loka-
ler minskades. Man kom nirmare kunden och detta minskade dven
marknadskostnaderna. Kommunikations- och koordinationskostna-
derna 6kade diremot. Till att borja med sjonk produktionskostnaderna.
Men hur det kommer att bli pé sikt, om man inte lyckas med att vid-
makthalla kompetensen, vet vi inte i dag. Investeringskostnaderna ckade
till foljd av investeringar i ny utrustning.

Arbetsplatser

Oavsett vilken organisationslosning och arbetsform man viljer sd maste
arbetet utforas pd en arbetsplats. Arbetsplats definieras enligt NE:s
ordbok (1995) sasom en lokal eller plats dir yrkesarbete utfors. Det dr
den, som mojliggor att arbete kan utforas med olika arbetsformer. I
det foljande ger vi nagra exempel pé detta. Vi kommer att ta upp grann-
skapscentral, distansarbetskontor, semesterkontor, kontorshotell, tele-
stuga, mobil arbetsplats, huvudarbetsplats, flexibelt kontor och hem-
met.

Organisationslosningar med arbetsplatserna grannskapscentral,
distansarbetskontor, semesterkontor och telestuga har mycket gemen-
samt. Innan vi diskuterar dessa termer nirmare skall vi ge ett exempel
frin ett kontor i Stockholms skirgard.

Exempel 4. Skargardskontoret

Skirgardskontoret dr en arbetsplats, dir bland annat flera arbetstagare
frin olika foretag kan multiflexarbeta. Exemplet dr medtaget av flera
skil. Dels dr det ett "nytt fall”, som inte har beskrivits sirskilt utforligt
tidigare; dels visar det pa en 16sning f6r multiflexarbetare, nir arbete i
hemmet inte dr mojligt till exempel pd grund av utrymmesbrist. Initi-



ativet att utreda forut-
siattningarna for Skir-
girdskontoret togs av
Nordiska ministerradets
Skirgdrdssamarbete.
Forutsittningarna och
utgingspunkterna for
Skirgardskontoret finns
beskrivetiRapp & Rapp
(1995). Grundidén var
att skapa nya arbetsplat-
ser och erbjuda dem
som hade arbete att di-
stansarbeta. De skulle z
ddrigenom kunna arbe- Skiirgdrdskontoret pi Ljusters.

ta vissa dagar pd Skir-

girdskontoret.

Skirgirdskontoret dr nu byggt och invigdes hosten 1997 pd Ljus-
tero torg pa Ljusterd. Ljusterd dr Stockholms skirgirds storsta 6 med
firjeforbindelse med fastlandet. On har éver 20 000 sommarboende
och ca 1500 aretruntboende och av dessa dr manga arbetspendlare
fran Ljustero till fastlandet. For den som 6nskar arbeta pa Skirgards-
kontoret for kortare eller lingre tid finns mojlighet att hyra en plats.
Man kan vilja mellan olika tjanstenivier. Det kan till exempel gilla att
man bara kommer in och vill skicka i vig och ldsa mail, eller kopiera
ett antal papper. Men man kan ocksd reservera en arbetsplats for viss
tid eller dag, vilket ger mojlighet att anvinda egen dator eller att ldna
en PC. Det finns siledes tillging till PC:s som ir utrustade med Offi-
ce-paket, internet, telefon, fax, kopiator och laserskrivare. Den typ av
kontor, som har byggts pd Ljusterd, finns dven pa andra platser i Sve-
rige. Intresset for att starta flera liknande kontor vixer fram pa ménga
héll. Lingre ut i skirgarden, pd Moja, pagar lingt framskridna planer
pé att linka ett kontor dir mot Skirgirdskontoret. Blir det lyckat kan
man forvinta sig att ett nitverk av sméd kontor kommer att byggas upp
pé 6arna med Skirgirdskontoret som huvudnod. Grannskapscentra-
ler liknar denna arbetsplatslosning genom att flera i nirheten av sin
bostad finner limplig arbetsplats. I Stockholmsomradet har bl a Telia
inrittat ett sidant kontor for enbart Telia-anstillda.

Pi vérvintern 1997 nir Ada, det kvinnliga niitverket pi Ljusters,

39



fick frigan om de vil-
le driva Skirgéirds-
kontoret var det
mdnga, som genast
bejakade denna for-
fragan. Mojligheten
att tillsammans skapa
forutsittningar  for
fler arbetstillfillen pa
Ljuster6 och didrmed
en Okad livskvalitet
higrade. Sjutton kvin-
nor samlade nddvin-
diga ekonomiska re-
surser och startade
Skirgirdskontoret
Ljusterd AB. Forvint-
ningarna och for-
hoppningarna var oli-
ka. Nagra sig det som
en mojlighet for fram-
tida  sysselsittning,
medan andra ville vara
med for att visa sitt
stod och sin solidari-
tet. Eva och Yvonne ir
tvd av dessa kvinnor.
For dem innebir
Skirgirdskontoret
okad livskvalitet, men
pa olika sitt. Yvonne

Skérgdrdskontoret pd Ljusterd.

var arbetslos nir Skirgirdskontoret startade. Hon har haft mojlighet
att med ett starta eget bidrag kunna dgna sig helhjirtat t att bygga
upp kontorsservicen. Yvonne ir foretagets “spindel i nitet”, som alltid
finns pd plats. Eva, diremot, forverkligar sina mal med att genomfora
uppdrag som kommer in till Skirgdrdskontoret. Framfor allt handlar
det om databasarbete och hemsidesproduktion vid sidan av andra upp-
gifter. Eva gir pd utbildning och anvinder Skirgirdskontoret som sitt
”case”, nir hon till exempel skall ta fram marknadsplaner och annat.



Evas drom ir att kunna forsorja sig pa de uppdrag som Skirgirds-
kontoret genererar. Hon vill kunna ingé i Skirgérdskontoret till viss
del, men hon vill ocksi kunna arbeta hemifrin och p3 si sitt tillfreds-
stilla sitt behov av frihet. Yvonne vill med sitt engagemang ha ett hel-
tidsarbete pd Skirgirdskontoret. Hon arbetar girna pa plats, men hon
vill slippa en del av de arbetsuppgifter som faller pa henne i dag. Till
exempel ir telefonpassning en uppgift, som hon upplever tar for mycket
tid fran annat arbete och dirfor kinns storande. Arbetsuppgifterna pa
kontoret varierar dock och i uppbyggnadsskedet har man dtagit sig
nist intill allt. Kunskapen om att ett foretag miste profilera sig finns
naturligtvis, men verkligheten ir den att 6verlevnad ocksa handlar om
pengar. Av tradition ir skdrgirdsbor mangsysslare av 6verlevnadsskil
och kanske det spelar in dven pa Skirgirdskontoret. Utan alla de olika
jobb som tagits in och framfor allt utan all den ideella tid som aktie-
dgare och arbetskraften inne pa kontoret lagt ned skulle Skirgardskon-
toret inte vara si framgangsrikt i dag. Den stora stotestenen ar dock
annu svérigheten att hyra ut distansarbetsplatserna. Manga ér intresse-
rade, men fi tar steget. Minniskor verksamma i storforetag vill girna
slippa pendla. Deras problem ir ofta den egna chefen, som av olika skil
inte vill godkinna en utflyttning. Manga viljer ocksd alternativet att
distansarbeta frin bostaden, sirskilt nir det endast handlar om nigon
eller ndgra dagar i veckan. D3 ir ju inte gemenskap och arbetskamrater
lika viktigt.

Genom tillkomsten
av Skirgirdskontoret
har ett antal aktiviteter
initierats. De hyresgis-
ter som finnsidagihu-
setvid Ljuster6 torg ir
Foreningssparbanken,
som bygger upp ett sa-
tellitkontor — en bank
med I'T génster, Lins-
styrelsen och Oster-
dkers kommun. Dir
finns ocksd en dret-
runtrestaurang,  en
mataffir, en tvitt, en
glass- och en videobu-  Skirgirdskontoret pi Ljusters.
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tik, en fastighetsformedling, dataservice, en post och en dam-
frisorsalong.

Sma skillnader mellan olika arbetsplatser

Skirgardskontoret liknar en grannskapscentral eftersom man kan gé
dit och arbeta oavsett vilket foretag man tillhor. Det liknar ocksa en
telestuga, eftersom dessa drivs i eget vinstintresse med mojlighet att
fungera som en grannskapscentral f6r de som 6nskar. Ser vi litet mer
strikt pd dessa termer sa giller att en grannskapscentral ir en arbets-
plats, dir anstillda frin flera foretag arbetar i gemensamma lokaler.
Arbetsplatsen forlaggs i nirheten av ett bostadsomride i syfte att minska
reseavstindet till och fran arbetet. Ett annat motiv ir att skapa en ar-
betsmiljo med sociala kontakter f6r individerna, som ér bittre 4n att
arbeta frin hemmet. Vanligtvis har individen tillging till en arbets-
plats pad sitt foretag. Har foretaget infort multiflex eller tillater flexi-
belt arbete ir detta en mojlig distansarbetsplats.

Skillnaden mellan en grannskapscentral, ett kontorshotell och ett
semesterkontor ir att det forstnimnda ir till for de personer, som ir
fastboende i nirheten av kontoret, medan de senare ir till for de
personer som vill ha nira till en arbetsplats nir de, eller familjen, ir
péd annan ort t ex "semester”. Kontorshotell har ocksd den inneborden
att ett litet foretag, som har sina anstillda pa distans hela tiden, be-
hover en fast adress. Kontorshotellet kan da bli en brevlida, dit man
skickar post och annat. Virtuella foretag utnyttjar girna sidana
servicetjanster.

En telestuga tillhandahéller ICT utrustning i glesbygdsomriden och
pé landsbygden. Hir kan enskilda individer och smaféretag fi data-
och distansutbildning, affirsinformation och kontorsutrustning.
Telestugan fungerar ocksé som samlingslokal. D3 den erbjuder kon-
torsplatser har den samma funktion som Skirgardskontoret ovan.

Distansarbetskontor (pa engelska Satellite work centre) dr en arbets-
plats, som ligger pi ett limpligt pendlingsavstind for ett stort antal
anstillda inom samma foretag eller koncern. Funktionen pdminner
om grannskapscentralens, men det disponeras uteslutande av et fore-
tag. Det kan vara frigan om en hel avdelning eller delar av en avdel-
ning, som liggs ndgon annanstans 4n pi huvudkontoret. Det kan di
ocksad bendmnas utlokaliserad enhet eller satellitkontor.



Utlokaliserade enheter, satellitkontor, dotterbolag och filialer

Utlokaliserade enbeter ir i dag en term, som innebir en flexibel
organisationslosning. Enligt NE:s ordbok" férekommer begreppet
utlokalisering frin 1959 i svenskan och giller t ex utlokalisering av
ambetsverk. Utlokalisering har senare fitt en vidare innebérd 1 sam-
band med att man ger statliga bidrag till enheter, som flyttar ut frin
huvudorganisationen'®. I dag kan man se en utlokaliserad enhet som
en flexibel organisationslosning. Det innebir att en hel avdelning geo-
grafiskt har avskiljts fran resten av foretaget. Avdelningen har t ex loka-
liserats pd en annan ort 4n den, dir foretaget har sin huvudverksamhet.
Juridiskt ingar avdelningen i foretaget, vilket 4r en skillnad jaimfort
med formen dotterbolag. En utlokaliserad enhet kan ha en hog grad
av sjalvstindighet med ett stort inslag av resultatstyrning. En utveck-
ling av detta kan vara att avknoppa avdelningen och lita den bilda en
filial eller ett dotterbolag.

Utlokaliserad enhet dr en organisationslosning, men ocksé en arbets-
plats. Termen forknippas helt naturligt med arbete pi distans, efter-
som man tidigare genomforde arbetet pd huvudkontoret, men nu gors
det i stillet pa distans. Samarbetet med och beroendet av andra enhe-
ter inom foretaget ir storst pé ledningsnivd. De individer, som arbetar
pa den utlokaliserade enheten har inte direkt mojlighet att sjilva vilja
frin vilken plats de skall utfora sitt arbete. Den utlokaliserade enheten
dr deras ordinarie arbetsplats. Diremot dr det mojligt att man inom
enheten tilliter olika former av flexibelt arbete.

Begreppet utlokaliserad enhet har stor aktualitet, eftersom staten
genom bidrag forsoker styra var foretag lokaliserar sina enheter for att
uppna regionalekonomiska effekter. En utlokaliserad enhet ir ett sitt
tor samhillet att stodja regionalekonomisk utveckling. For foretaget
kan denna l6sning ses som att en del av foretaget genomgar en om-
strukturering for att uppna hogre 16nsamhet for verksamheten. Det
geografiska avstindet dr ofta pétagligt, eftersom man vill stimulera
verksamheter i olika regioner. Om man fir tillging till gemensamma
databaser kan den information, som krivs for arbetsuppgifternas ge-
nomforande nis oavsett enhetens lokalisering. ICTs roll 4r i dag inte
sirskilt pataglig och ingir inte i definitionen av utlokaliserad enhet.

15 Ord, som blir vedertagna i Svenska Akademiens ordbok, i Nationalencyklopedins ordbok
m fl har dessforinnan forekommit en tid i spriket.

16 Jfr Poignant och Rapp, (1993)
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Tekniken borde kunna fi visentligt storre betydelse sa att vissa nack-
delar med det geografiska avstindet minskar.

Exempel 5. Utlokaliserad enhet

Ett foretag fick statliga bidrag, och utlokaliserade direfter sin undersok-
ningsavdelning!’. Foretaget handhar och genomf6r bl a opinionsunder-
sokningar, marknadsundersokningar och telefonforsiljning. Det aktu-
ella informationsflodet f6r verksamheten kan beskrivas som att kunden
initierar affirer till foretagets projektledare, som bearbetar och formu-
lerar undersokningsplanen for undersokningsavdelningen. Direfter rap-
porterar undersokningsavdelningen sitt resultat till projektledaren, som
ar ansvarig mot kund. Det finns béde stora och sma projekt.

Fore utlokaliseringen lag hela verksamheten pa samma stille. Efter
utlokaliseringen ligger kontoret och projektledaren kvar i Stockholm,
vilket betyder att det dr nira minga kunder. Men undersékningsav-
delningen har flyttats till en s k glesbygd med bidragsmojligheter pa ca
en timmes flygvig frin Stockholm. Férdelarna med utlokaliseringen
ar bland annat, att man har fitt bidrag till nyinvesteringar i ICT ut-
rustning pd den nya orten och att man har fitt en bittre kostnads-
kontroll 6ver projekten. Utlokaliseringen innebar dven att man inte
behovde fornya befintlig gammal utrustning. Slutligen riknade man,
helt riktigt, med att rekrytering av personal till undersokningsavdel-
ningen skulle g3 littare pd den nya orten é4n i Stockholm.

Med nyinvesteringarna och den nya avdelningsorganisationen blev
undersokningsavdelningen mer effektiv 4n tidigare. Detta gillde sir-
skilt for stora projekt. For dessa projekt kunde projektledaren flyga
ned till avdelningen vid behov. Det var en merkostnad jimfoért med
tidigare, d4 man satt i samma hus.

Men de extra koordinations- och informationskostnaderna kunde
mer 4n vil kompenseras av en effektivare undersokningsavdelning. Nir
man hade etablerat sig pd den nya orten tog undersokningsavdelning-
en dven in andra stora projekt. Beliggningen blev god och alternativ-
kostnaden for att utnyttja resurser 6kade. Vid initiering av nya projekt
madste personalens tid tas i ansprik, vilket medférde hogre kostnader.
De smi projekten var ofta ndgot ostrukturerade. De krivde kvalifice-
rad instruktion, nir de initierades, om 4n under kort tid. Varje ging

17 Fallet 4r beskrivet i detalj i Lindstrém & Rapp (1996)



projektledaren behévde besoka avdelningen for att stodja de smi pro-
jekten tog detta en hel dag. Dessa kostnader kunde de inte bira.

I tabell 3.5 har férindringarna i kostnader for stora och sma projekt
angivits. Som framgir av tabellen ir utlokaliseringen l6nsam for de
stora projekten, men inte for de smi. Efter att ha gjort forsok med att
ge de sma projekten instruktion via videoband, har de nu dterflyttats
till Stockholm for att dirigenom komma nirmare projektledaren.

Ett annat fall'® ror ett ingenjorstungt foretag, som siljer konstruk-
tionstjanster. Det flyttade en del av de anstillda nirmare flera stora
kunder med stod av ett utlokaliseringsbidrag. Felbedomningen man
da gjorde var att tro att de som placerades pi den utlokaliserade enhe-
ten bist skulle serva de niraliggande kunderna. Behoven varierade
emellertid. De som hade utlokaliserats fick ofta dka till Stockholm fo6r
uppdrag. Arbetsstyrkan var uppdelad i tvé for sma delar. Kompetens-
spridningen mellan delarna fungerade inte. Kostnaderna steg dirfor
totalt sett och foretaget valde, sedan de insett detta, att aterg3 till den
gamla organisationslosningen.

Typ av kostnader Stora projekt  ®  Sma projekt .
Marknadskostnader Oforindrade 0  Oférindrade 0
Kommunikationskostnader Ingen stor Ingen stor
dndring dndring
Koordinationskostnader Okar + Okar +
Informationskostnader Okar nigot (+)  Okar nigot (+)
Investeringskostnader Stiger vanligtvis 0 Stiger vanligtvis 0
men inte nu pga men inte nu pga
bidrag bidrag
Lokal- och produktions-
kostnader Minskar mycket -- minskar litet -
Ovriga kostnader Beaktas ej Beaktas ej
Totala kostnader Lagre &n tidigare - Hogre an tidigare +

Symbolernas innebord
0 = i stort oforindrade; + okar; (+) 6kar ndgot; (-) minskar nigot; - minskar; - -
minskar mycket;

Tabell 3.5 Kostnader for “stora och smd projekt vid utlokalisering”

18 Se Lindstrém & Rapp (1996)
19 Subjektiva uppskattningar av forfattarna och de intervjuade personerna
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Satellitkontor®® ir en organisatorisk 16sning med en del av en avdelning
inom ett foretag lokaliserad pd en annan geografisk plats in den 6vriga
avdelningen. Arbetsuppgifterna pé satellitkontoret och den 6vriga av-
delningen ir i stort sett desamma. Enheterna ir beroende av varandra
och kidnner gemensam avdelningstillhorighet. De har en gemensam
chef. Satellitkontor ir en term, som forknippas med arbete pa distans.
Den gemensamma avdelningstillhorigheten trots geografiskt avstind
stiller krav pd samordning av verksamheten. ICT go6r detta mojligt.
Med stod av informationsteknik sisom gemensamma databaser och
verktyg for kommunikation kan man fungera tillsammans frén vitt skilda
geografiska platser.

"Tekniken spelar en storre roll for kommunikationen mellan arbetsta-
garna pd ett satellitkontor 4n pd en utlokaliserad enhet. Det beror pd att
de mindre grupperna inom samma avdelning p3 satellitkontoret 4r mer
beroende av varandra, 4n man 4r mellan olika avdelningar inom en or-
ganisation eller pd en utlokaliserad enhet.”! De enskilda arbetstagarna
pa satellitkontoret fir inte sjilva vilja frin vilken plats de skall utfora sitt
arbete. Exempel pi satellitkontor #r Taxi Stockholms vixel, som finns
bade pa Ingmarso och i Stockholm. I ett fall fir ett foretag investerings-
bidrag till sitt satellitkontor, dir de anstillda har relativt sjilvstindiga
rutln?rbetsuPpglf— i ?‘:’: NS :
ter. Padettaforetag S0 & z
sjonk frimst pro- ' |— :
duktionskostnaden
och man hivdade
att produktiviteten
hade stigit med 30
procent.”? Det in-
nebir att de totala
kostnaderna blev
ldgre 4n tidigare.

Satellitkontoret pa Moja

20 Satellitkontor anviinds dven i andra sammanhang som kontor for anstillda nira deras bo-
ende, men pa geografiskt avstdnd frin huvudarbetsplatsen. Jfr vir definition av grann-
skapscentral.

21 Tfr Moberg (1993)

22 Se Lindstrém & Rapp (1996)



Dotterbolag ir en
sedan linge etablerad
organisatorisk form,
dir en sjilvstindig
juridisk enhet har ett
bestimmande infly-
tande Gver en annan
genom igande. Be-
greppet dotterbolag
térekommer 1 svens-
kan enligt NE sedan
1903 och kom saledes
lingt innan avance-
rad ICT introducera-
des. Arbetsformen ir
traditionell. Ett dot-
terbolag kan ses som
ett flexibelt sitt att
utéva kontroll 6ver
till exempel en enhet,
samtidigt som denna
enhet ges sjilvstin-
dighet. Det ér vanligt
med ett geografiskt
avstind mellan ett
dotterbolag och dess
moderbolag. Anvin-
dande avICT 6kar moderbolagets mojligheter att styra och snabbt skaffa
sig 6nskad information om dotterbolaget oavsett geografiskt avstand.

Filial forekommer i svenskan sedan 1885 enligt NE. Det dr en ar-
betsenhet, som ingdr i en storre organisation, ofta med visst sjélvstyre.
Filialen dr en huvudarbetsplats med arbetsledning och arbetskamrater
tor dem som arbetar. Ett exempel dr Stockholms Stadsbibliotek och
dess filialer i olika stadsdelar. En filial etableras ofta f6r att komma
nirmare kunden. Det ir ett flexibelt sitt att ge kunderna tillginglig-
het, nédvindiga resurser och nirkompetens.

Arbetet pd filialen, som riktar sig mot huvudkontoret, kan ses som
arbete pé distans. Det finns per definition ett geografiskt avstind mel-
lan en filial och huvudorganisationen. Filial 4r en bendmning pd enhe-
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Satellitkontoret pa Moja

ter inom organisationen och férknippas inte direkt med ICT. Men i
dag utnyttjas givetvis ICT, nir s dr mojligt for kommunikation mel-
lan enheten och organisationen i friga.

Kostnadsaspekter

Organisationslosningar som utlokaliserade enheter, satellitkontor, dot-
terbolag och filialer dr olika sitt att minska de totala kostnaderna enligt
vir kostnadsmodell i kapitel 2. For samhillet ir organisationslosning-
ar som utlokaliserade enheter, som ger geografiskt spridda arbetsplatser,
en vinst. For foretaget gor sidana organisationslosningar att det blir
mojligt att omorganisera och effektivisera verksamheten. Resultat-
kontrollen 6ver verksamheten 6kar dirigenom. I méinga fall sjunker
produktions- och lokalkostnaderna. For vissa enheter, som kommer
nirmare kunderna minskar marknadskostnaderna. Investerings- och
utbildningskostnaderna stiger nistan alltid, men i utlokaliseringsfallen
fir man ofta generosa bidrag. Det gor att kostnaderna hills nere.
Totalt sett visar flera studier”, att om ett foretag genomfor en utloka-
lisering av viss verksamhet samtidigt som foretaget genomfér en om-

23 Se t ex Poignant & Rapp, (1993)



organisation och en effektivisering av verksamheten, si blir det en
mycket god affir for foretaget. De totala kostnaderna sjunker.

Aven satellitkontoren ir ofta [onsamma for foretagen. De inférdes
girna di arbetsmarknaden i titorterna var 6verhettad och man beho6v-
de kontorets funktion, men till ett rimligt pris. Aven hir utgick i minga
fall bidrag, som medforde att investerings- och utbildningskostnaderna
blev relativt 1dga. Produktionskostnaderna sjonk, frimst beroende pi
lojal arbetskraft, medan ddremot kommunikations- och koordinations-
kostnaderna steg. I ett fall har ett satellitkontor lagts ned, frimst mo-
tiverat med att just dessa sistnimnda kostnader steg.

For dotterbolag och filialer giller att dessa bildas for att man vill
komma nirmare kunderna eller leverantérerna. Ett annat viktigt skil
kan vara att man vill komma nirmare arbetskraften. Med den 6kade
anvindningen av ICT ser vi hur foretag bide centraliserar och ligger
ned vissa kontor, som ersitts med en eller flera lokala representanter,
som fir arbeta péd distans. De administrativa rutinerna flyttas till hu-
vudkontoret och det tidigare arbetet pd dotterbolaget eller filialen, som
inte skotts av huvudkontoret, skots i stillet av de anstillda, som arbe-
tar pd distans eller mobilt.

Mobilt arbete och mobila arbetare

Mobilt arbete innebir att man har flexibla arbetsférhallanden. Mobilt
arbete avser arbetssituationer, dir delar av en individs ordinarie arbete
kan utforas under en resa. Det ir siledes per definition arbete pé dis-
tans. Distansen finns i detta fall mellan den enskilde individen och en
ordinarie arbetsplats, dir arbetet skulle ha utforts, om det inte hade
skotts under resande med hjilp av informationsteknik pd en ”kontors-
liknande” arbetsplats, t ex tag, bil, eller flyplats. ICT ir ett nodvindigt
verktyg for att kunna utfora arbetet under resa.

Man skiljer pa mobilt arbete och mobila arbetare. Mobilt arbete ir
sdledes att arbeta med sitt ordinarie arbete under resande En mobil arbe-
tare reser diremot dterkommande for att arbetsuppgifterna kriver det.
Det kan tex vara en siljare, som besoker sina kunder. Det bor dock
noteras att om denna person under sina resor har mojlighet att utfora
delar av sitt arbete, som annars skulle ha utforts pa ett kontor, s betrak-
tas denna person som en mobil arbetare, som utfor mobilt arbete.

Mobilt arbete dr ocksi flexibelt arbete. Har en hel siljavdelning valt
att arbeta mobilt och flexibelt bor organisationslosningen kallas multi-
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flex. Det finns organisationer, som valt denna 16sning samtidigt som
man har delat upp arbetskraften. En del av de anstillda arbetar tradi-
tionellt pd de kontor, som finns kvar, medan t ex séljare har valt att
arbeta flexibelt. De kan komma in pa nigot av kontoren ibland, men
ménga chefer anser att de skall vara hos kunderna. Behover de en ar-
betsplats, anser en del foretag, att de helst skall ha den 1 hemmet. I en
studie, dir denna organisationslosning valts, var det mojligt att se den
s k Karasek/Theorell effekten. De som valt att arbeta utan kontor, dvs
de som arbetade flexibelt upplevde sig som utvalda. De kinde mindre
stress och hojde sin produktivitet. Diremot rapporterade de som var
kvar pd kontoret mer stress och ligre produktivitet. Med den mobila
arbetslosningen fir arbetstagaren mojlighet att genomfora vissa
arbetsuppgifter, dd han befinner sig hos kund eller forflyttar sig.

I vir kostnadsmodell har arbetsgivaren minskat sina kostnader for
kontor samtidigt som forindrade rutiner minskat produktionskostna-
derna for de tjinster, som utfors. Det ér troligt att marknadskostna-
derna sjunker medan investeringskostnaderna i ny ICT teknik stiger.
Kommunikations- och koordinationskostnaderna stiger troligen. Ju
hogre grad av sjilvstindighet arbetet har desto troligare dr det att
koordinationskostnaderna inte stiger sd mycket.

Mobila arbetsplatser och moderna kontor

I takt med ny ICT skapas nya typer av arbetsplatser och kontor. Hir
presenteras ndgra kortfattat. En mobil arbetsplats kan se ut pa ménga
sitt. Arbete kan utforas pa flera olika stillen, t ex pa hotellrum eller pi
tag och flyg under resa. Vidare kan personbilar utrustas med diverse
kontorsutrustning sdsom telefon, dator, fax och skrivare. En mobil ar-
betsplats 4r en arbetsplats for mobilt arbete och kan vara en arbets-
plats for personer som multiflexar.

Telekontor ir ett nytt begrepp och en 6versittning av engelskans call-
center. Minga av dessa telekontor ir etablerade av finansiella service-
foretag, men dven biljettforsiljning och I'T support har borjat bendm-
nas telekontor. Ur ett arbetsplatsperspektiv dr det ingen skillnad mel-
lan ett telekontor och en utlokaliserad enhet. Begreppet telebank ir
en variant pa begreppet telekontor. Diremot ir det inte sikert att det
foretag, som utnyttjar dessa tjinster dger kontoret och kontrollerar de
jdnster, som erbjuds. Foretaget kan i minga fall ha initierat kontoren,
men sedan har man outsoursat tjinsterna. Telemarketingforetag ir en



form av specialistforetag. De utfor marknadsforingstjanster per tele-
fon for skilda foretag. De fungerar nirmast som sjilvstindiga telekontor.

Flexibelt kontor ir en arbetsplats med flexibel utformning. P3 det
flexibla kontoret vill man gruppera minniskor, som har nira samarbe-
te med varandra. I vissa fall har var och en ett eget skrivbord. I andra
fall viljer man f6r dagen var man 6nskar sitta. Kontorsutformningen
avser att stodja samarbete och anvinds ofta for att forstirka en pro-
jekt-/teamorienterad organisation. I vissa fall kombineras flexibelt kon-
tor med mojligheten for individen att kunna vilja arbetsplats utanfor
kontoret. Flexibla kontor kommer att beskrivas ingdende i kapitel 4.

Hemmet ir en arbetsplats for individer, som ir anstillda av en
organisation. De utfor en storre eller mindre del av sitt arbete f6r den-
na organisation frin hemmet. Hemmet kan dven vara en arbetsplats
for egenforetagaren. Hemmet dr ocksd den arbetsplats, dir de flesta
distansarbetare forligger sitt distansarbete.

Organisationsldsningar utan anstallningskontrakt

Egenfdretagare med specialistkompetens
utan anstallningsforpliktelser

Vi har tidigare sagt att utvecklingen gér frin foretagsanstillda till per-
soner som fir en storre och storre andel variabel 16n och till sist blir
egenanstillda. Detta har uppmirksammats. Den stora frigan ir om
det idr bra eller déligt. Svaret beror pi vem som tillfrigas.

Egenforetagare ir personer med flexibla anstillningsvillkor. En
egenforetagare kan vara ett litet sjilvstindigt foretag med en eller ett
fatal anstillda. Det idr ingen ny arbetsform. Det dr snarare en itergang
till ndgot som var vanligt under tidigare sekler. En egenforetagare kan
arbeta mot en eller flera organisationer. Samarbetet kan vara av olika
slag. Det kan t ex gilla en arbetstagare, som till 100 procent arbetar dt
ett foretag, men det kan ocksd vara ett foretag, som siljer sin specia-
listkompetens till flera olika foretag.

Vi har fitt fler egenforetagare med den nya informationstekniken.
Egenforetagarens arbetsplats liknar hemarbetarens i de fall egenfore-
tagaren har sin verksamhet i eller i anslutning till det egna hemmet.
Ett externt foretag kan se egenforetagaren som flexibel arbetskraft for
att mota varierande personalbehov utan att ta anstillningsrisker. Den-
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na anstéillningsform ger ocksé egenforetagaren mojligheter att silja ut
sin specialistkompetens till flera intressenter och fa bra betalt. I Euro-
pa dr antalet egenforetagare vixande.

Det finns ett naturligt geografiskt avstind mellan de olika juridiska
enheterna, d.v.s. mellan den enskilde foretagaren och de foretag, som
for tillfillet 4r dennes uppdragsgivare. ICT ir inte nédvindigt for £6-
rekomsten av egenforetagare, men antalet egenforetagare inom I'T
branschen vixer kraftigt. Tekniken ger mojligheter, som kan piverka
hur de samarbetar med olika uppdragsgivare.

Lag belaggning eller arbetsloshet

Det finns ocksi en skillnad i terminologin. En egenforetagare har lig
beliggning medan en arbetstagare blir arbetslés. Man behover sédledes
inte vara forvinad om sambhillet stoder en utveckling, som underlittar
tillvixten av egenforetagare.

Utan att vara allfor djirv kan man forutse en storre spridning av vil-
firden. De kompetenta inom ett omride, dir det rider brist pa arbets-
kraft, fir det ofta bittre som egenforetagare 4n som anstillda. Inom de
okvalificerade yrkena med arbetskraftsoverskott fir man ofta simre vill-
kor som egenanstilld, eftersom man kan f lainga perioder av "lig be-
liggning”. Mianga foretag forsoker i dag behalla kirnverksamheten. De
ligger di ut annan verksamhet till andra foretag t ex egenforetagare
genom outsourcing. En forklaring tll att egenforetagandet stiger vad
giller ICT tjinster ir just att foretagen outsoursar dessa tjinster, trots
att de ar mycket viktiga for foretaget. Vi tror att det beror pa att bran-
schen dr mycket snabbt forinderlig och att det finns en stor kostnad i att
fortlopande vidmakthélla sin egen personals kompetens. Genom att kopa
jansterna s kan man alltid kopa ritt kompetens, medan de egenforeta-
gare, som inte vidmakthéller sin kompetens fir ”lg beliggning”.

Outsourcing, virtuella eller imaginara
organisationer och natverk

Outsourcing innebir att man har flexibla affirsrelationer. Nir foretag
later aktorer utanfor foretaget f4 hand om vissa funktioner, som tidi-
gare rymts inom den egna verksamheten, talar man om outsourcing.
Man talar ocksd om insourcing, vilket innebir att verksamhet, som
tidigare utforts av aktorer utanfor foretaget, nu gors av foretaget sjilvt.



Bakgrunden till outsourcing dr att man vill f3 tillging till utrustning,
jdnster, varumirken med mera utan att 4ga verksamheten. Det liknar
dirmed pd manga sitt idéerna for skapandet av virtuella organisationer.

Exempel pd argument for outsourcing ir en 6nskan att fokusera pd
kirnkompetensen, en 6nskan att snabbt kunna inforliva och dra nytta av
sddan kunskap, som inte direkt hor till den egna kirnkompetensen, en
stravan att minska indirekta kostnader (det vill siga framfor allt sidana
kostnader, som inte ir 16n), en vilja att forindra sin kostnadsstruktur i
riktning mot mer rorliga och mindre fasta kostnader samt en 6nskan att
minska ledtiderna i produktutveckling och produktion?®. Det ir troligt
att koordinationskostnaderna stiger, medan det ér helt klart att de ling-
siktiga riskkostnaderna inbakade i produktionskostnaderna sjunker. Det
finns ocksa en risk att foretagets bestillarkompetens sjunker.

Outsourcing dr snarare en strategi 4n en organisatorisk 16sning.
Outsourcing ger mojlighet att pa ett flexibelt sitt fi “extra” resurser
utan att dga dem. Man kan dirigenom koncentrera sig pd kirn-
verksamheten. Outsourcing bygger pd distansrelationen, det vill siga
samarbete Gver geografiska avstind mellan sjilvstindiga foretag. Be-
greppet i sig innebir inte att ICT madste utnyttjas. Men har man till-
ging till gemensam, elektroniskt lagrad information, det vill siga har
man del i ett gemensamt informationssystem kan foretagen pa ett enk-
lare sitt vilja att samarbeta i nira relation med varandra utan att dga
varandras verksamheter.

Virtuella eller imagindra organisationer innebér att man har flexibla
kontakter. Nir vi berorde egenforetagaren och outsourcing kunde vi se
att utvecklingen forstirktes av en 6nskan att minska "riskkostnaderna”
for att fastna i personaltunga organisationer utan relevant kompetens.
Virtuella (imaginira) organisationer® ir en organisationslosning, dir man
gitt igenom hela affirskonceptet med synen att finna en 16sning som
minskar de totala aktivitetskostnaderna. Liksom i outsourcing betonar
man hir sirskilt kirnkompetens och relationer mellan minga smé och
starkt specialiserade organisationer. Processbegreppet framhalls likale-
des. Det handlar delvis om ett sitt att se pi foretagande, som innebir att
verksamheten mer betraktas som ett projektsamarbete mellan kunder

24 Se t ex Bengtsson, Rapp, Svensson, (1996)

25 Vi anviinder begreppen virtuella organisationer och imaginira organisationer som syno-
nymer. Det finns dock nyansskillnader mellan dessa begrepp, frimst genom att begreppet
imaginira organisationer ligger mindre vikt vid ICT och dess betydelse for de aktuella
relationerna. I stillet liggs ett starkare fokus pa sjilva relationen.
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och leverantorer, 4n som en verksamhet, som drivs i en viss lokal av ett
visst antal anstillda. Foretaget viljer sina kontakter i anslutning till det
projekt, som genomfors. Man kan sdledes siga att organisationsformen
tillater foretaget att ha flexibla kontakter. Det innebir att de kan vilja de
kontakter, som passar bist i den aktuella situationen.

I virtuella organisationer innebir distansrelationen liksom nit-
verksorganisationen samarbete 6ver geografiska avstind mellan sjilv-
stindiga foretag. Samarbetet pa distans sker pa foretagsniva. I begrep-
pet virtuell organisation ligger implicit att ICT ir av betydelse. Efter-
som olika foretag kan ha tillgdng till gemensam, elektroniskt lagrad
information, det vill siiga ha del i ett gemensamt informationssystem,
kan foretagsgrinser suddas ut och nya former av samarbete viixa fram.
Tekniken ir ocksi visentlig genom att den ger utrymme fér nya kom-
munikationsformer och dirigenom underlittar minskligt samarbete
over geografiska avstind.

Nitverk innebir flexibla relationer. Det ir ett relativt nytt begrepp,
som betonar samhorighet, relationsbildande och férmigan att sam-
verka mellan foretag, att jimfora med engelskans networking. Utifran
vart kostnadssynsitt betonas kontaktkostnaderna mellan parterna i
nitverket. De kontakter som kan upprittas ir ett flertal olika indu-
striella partnerskap och subkontraktsoverenskommelser. Nitverk ger
mojlighet till flexibla relationer. Minga studier pekar dock pé en viss
troghet i organisationen avseende relationsbyten, som i véir termino-
logi innebir att nya kontakter bedéms orsaka hoga kostnader och dir-
for behiller man den tidigare kontakten i nitverket.

I nitverksbegreppet ingér att det ir flera sjilvstindiga organisatio-
ner, som samverkar pa distans. Samarbetet sker pa foretagsniva. Denna
samverkan ir geografiskt obunden, eftersom organisationerna oftast
inte dr samlokaliserade. Industriella nitverk kan férekomma utan
informationsteknik. I dag vixer dock ICTs betydelse, eftersom ICT
star for dataverforing och minsklig kommunikation 6ver geografiska
avstand, vilket ger helt nya mojligheter och 6kar flexibiliteten i de re-
lationer man kan och vill uppritthilla.

Sammanfattning

Vi har i detta kapitel diskuterat olika flexibla organisationslésningar,
dir avstdnd och flexibilitet har haft betydelse. Avstind mits inte n6d-
vindigtvis i meter utan markerar att enheter eller personer ir dtskilda.



Mycket av den verksamhet som bedrivs i dag innehiller avstind i né-
gon mening och generellt sitt kan man forvinta sig att ICT kommer
att minska svirigheterna vid kommunikation mellan enheter oavsett
vilken organisationslosning man valt. I detta kapitel har vi anvint en
kostnadsmodell och bland annat diskuterat hur de skilda kostnadspos-
terna forindras vid inforande av arbete pa distans. Vi visade att de
olika kostnadsposterna kunde variera i storlek och riktning vid olika
16sningar. Vi fann att det dr arbetsuppgifterna i den organisationslos-
ning man valt som bestimmer resultatet i kalkylen. Det ir siledes inte
mojligt att generellt siga att det dr 16nsamt att lta personalen arbeta
pé distans.

Flexibilitet eller anpassningsbarhet kan mitas pa olika sitt. Det kan
vara en juridisk/organisatorisk flexibilitet som l6ses med olika organi-
sationslosningar. Vidare kan flexibiliteten gilla for individen sjilv och
den arbetssituation som han eller hon har. Vi har da ett antal begrepp,
som ir relaterade till detta sisom flexibelt arbete, distansarbete och
arbete pd distans. For ett foretag giller att det att for olika arbets-
uppgifter forsoker hitta organisationslosningar och arbetsformer, som
ger god lonsambhet. I detta kapitel visades att den kostnadsmodell som
presenterades i kapitel 2 kan tillimpas pa skilda organisatoriska 16s-
ningar och arbetsuppgifter for att forstd varfor lonsamheten varierar.
De foretag som hittar bra organisatoriska losningar kommer att 6ver-
leva. I kapitel 5 kommer vi att mer i detalj diskutera distansarbete och/
eller flexibelt arbete.
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Kapitel 4
Flexibla kontor

I detta kapitel kommer flexibla kontor att nirmare diskuteras. Det dr framfor
allt tvd typer av kontor som presenteras. Det dr ett flexibelt kontor med mul-
tiflex och ett flexibelt kontor utan multiflex. Presentationen sker pd tvi nivder.
Dels beskrivs vissa kontor, som finns i dag; dels redovisas nagra nya forsknings-
resultat rovande dessa kontor: Dessa resultat utgor sedan en del av underlaget
for den “back to office” diskussion, som fors i det avslutande kapitlet.

Inledning

I kapitel 2 beskrevs en modell, som kunde forklara varfor olika flexibla
l6sningar blev lyckade eller misslyckade. Utgdngspunkten i studien var
ett antal "kostnader”, som var forbundna med genomférda aktiviteter
och kostnaderna for vald 16sning 6kade eller sjonk relativt tidigare 16s-
ning. Virt antagande var att i de organisationslosningar, dir de totala
“kostnaderna” minskade dterfanns 16nsamma forindringar, som hade
forutsittningar att bestd. I kapitel 3 konstaterades bland annat att ménga
l6sningar med flexibelt arbete och distansarbete innebar att koordina-
tions-, kommunikations- och informationskostnaderna okade. I detta
kapitel ska vi bland annat studera en 16sning, dir ambitionen har varit
att minska dessa "kostnader” och/eller lokalkostnaderna?. Detta ir 6nsk-
virt nir t ex arbetsuppgifterna kriver interaktion mellan de anstillda.

Funktioner pa flexibla kontor

Det vi i dag kallar flexibla kontor 4r en organisationslésning, som kan
ha flera syften och funktioner. Ett foretag vill utforma kontoret si att
de anstillda ir effektiva och framstiller produkter eller tjanster pa ett

26 Amnesomridet Ekonomiska Informationssystem, Tekniska higskolan i Linképing, har
genomfort ett antal studier och utvirderingar kring flexibla kontor. De har rapporterats i
Ollinens licentiatavhandling 1997, Mobergs doktorsavhandling 1997, i sirskilda rappor-
ter Bergum & Rapp 1997a och 1997b samt konferensrapporter Alvehus, Moberg, Rapp
1997a, och 1997b . Se appendix 5 f6r en nirmare presentation.



sd kostnadseffektivt sitt som mojligt. Det kan kriva nya organisations-
16sningar. Infér man flexibelt kontor vill man att personalen skall upp-
leva denna forindring pa ett positivt sitt. En visentlig faktor dr hur
kontoret utformas och anpassas till de arbetsuppgifter, som skall utf6-
ras och hur detta kopplas till den framtida vision man har. Andra for-
utsdttningar dr att man har modern ICT som mojliggor flexibiliteten
inom kontoret. Mdnga ser det flexibla kontoret som det forsta steget
mot en multiflexorganisation. Andra ser det som en ny kontorslos-
ning, som stoder teamarbete. I vissa fall skall den anstillda ha ménga
kontakter med "kund”. Det kan gilla ett annat foretag eller andra av-
delningar inom den egna koncernen. Det ir inte meningen att den
anstillda skall vara pé kontoret hela tiden. Vi kommer att skilja pa tvd
principiellt olika flexibla kontor, det med multiflex och det utan multi-
flex. Sjilvklart finns det i dag mellanting mellan dessa tvd organisa-
tionslosningar, men de tillfor i princip inget extra till diskussionen.

Som vi skall se s& kommer inte kontoren att utseendemissigt skilja
sig sd mycket at. Det dr frimst arbetsuppgifterna och samarbetet mel-
lan individerna som pakallar olika arbetsitt och dirvid de tva olika
kontorslésningarna.

Det flexibla kontoret med multiflex

Det flexibla kontoret med multiflex ir ett kontor, som fungerar som
en triffpunkt, dir man pi ett effektivt sitt loser gemensamma pro-
blem. Egna forberedelser kan man géra hemma. Det dr di visentligt
att utforma kontoret, si att kostnaderna for lokaler hills nere, sam-
tidigt som kommunikationen i och mellan grupper pd kontoret blir
effektiv. Vi kallar denna typ av kontor, det flexibla kontoret med mul-
tiflex. Losningen for utformningen av ett sidant kontor blir troligen
gemensamma kontorsytor, dir man inte har bestimda arbetsplatser.
Vi skall nedan ge ndgra exempel pd hur man har utformat detta pa
Digital och Ericsson.

Det flexibla kontoret utan multiflex

En annan typ av flexibelt kontor ir det flexibla kontoret utan multi-
flex. D4 utgar man ifrin att arbetsuppgifterna kommer att bli mer och
mer gemensamma. Gruppen skall hilla ihop. Ménga nyanstillda skall
kunna f en snabb introduktion i arbetsuppgifterna och snabbt kinna
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Flexibelt kontor med multiflex, EBC, Nacka

in sig i arbetsmiljon. De anstillda skall arbeta i team. Det kriver att de
triffas ofta. For att kunna genomfora det bor de huvudsakligen vara pa
kontoret. De som ingdr i samma projekt/team bor sitta tillsammans.
Under den tid projektet pdgér kan de ha fasta arbetsplatser. Dessa skall
sedan vara litta att flytta, sd att andra grupper kan bildas. Multiflex bor
inte tilltas. Nedan beskrivs ett annat Ericssonkontor som ett exempel
pé denna typ av flexibelt kontor.

Nagra konkreta exempel

Viillustrerar de tvé 16sningarna pé flexibla kontor med nigra konkreta
exempel. Det ir dels Digital i Stockholm, ERA i Linképing och EBC
och REM i Stockholm. De kompletteras med bilder pd nigra ytterli-
gare flexibla kontorslgsningar.

Exempel 1. Fallet Digital?’ — ett flexibelt kontor med multiflex

Liksom manga andra dataforetag kiinde Digital vid en kraftig nedgéng
1 borjan av 1990-talet. Stordatorleverantorerna férlorade marknad till

27Jfr Ollinen (1997) Det flexibla kontorets utveckling p3 Digital — Ett stéd for multiflex?”



de mindre leverantérerna. Det blev viktigt med kostnadsbesparingar
och nya affirsomrdden. Digital satsade pé "affirskonsulter”, som skul-
le silja 16sningar och pid kostnadsbesparingar och personalinskrink-
ningar. Den huvudsakliga uppgiften var systemforsiljare. Det innebar
att man viss tid arbetade i team och viss tid var man ute hos kund. Det
flexibla kontoret blev dd den 16sning, som gjorde att man kunde genom-
fora denna forindring. I Digitals terminologi kallade man det "office
of the future”. Det bor nidrmast versittas med framtidens kontor. I
slutet av 1980-talet genomforde Digital i Finland en ny kontorslsning.
Den har blivit en forebild for minga andra foretag vid inférandet av
flexibla kontor.

Bakgrund till det flexibla kontoret hos Digital

Den krympande l6nsamheten inom dataindustrin medforde kraftiga
besparingar. Utbildningsavdelningen pi Digitals huvudkontor i Sund-
byberg fick forst spara in kontorsyta, ett steg som inspirerades av finska
forebilder. De 65 anstillda ansigs inte lingre behova var sitt cellkon-
tor. De skulle i stillet dela pd arbetsplatserna. Ungefir samtidigt genom-
forde en avdelning, DECsite en genomtinkt omorganisation under
ledning av Jonny Johansson. Den utformades med en stor gemensam
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oppen arbetsyta med
terminaler och ar-
betsstationer monte-
rade 1 taket. Den
som ville arbeta vid
en bildskidrm hissade
ned denna vid behow.
Terminalerna  var
steglost  stillbara i
hojdled. Man kunde
arbeta bade stiende
och sittande. Alla an-
stillda fick en rullbar
hurts med utfillbart
klaffbord med plats
for personlig utrust-
ning. Hurtsarna still-
des in i ett speciellt
rum, nir de inte an-
vindes. Det under-
littade stidningen.

P3a Digital forsok-
te man ocksd minska
det "personliga” ma-
terialet. Alla anstill- g i
da deltog dirfor i Flexibelt kontor med multiflex, Digital,
sirskilda kurser for
att bli effektivare pa kontoret. De minskade materialvolymerna inne-
bir bl a att man har mindre att flytta runt vid en omorganisation. Dess-
utom forsvinner onddigt dubbelarbete med papperssortering. For att
bli nibar inférdes birbara telefoner.

Runt den 6ppna gemensamma arbetsytan finns det inglasade rum
for moten och for att fa vara ostérd. Det gemensamma rummet har
utformats for att stimulera kreativitet och tinkande. P4 DECsite sidger
man att visserligen sparade man in kontorsyta, men utformningen gjor-
de att alla fick storre yta dn tidigare. Framgingen med DECsite resul-
terade i att Digital beslot att prova det nya kontorskonceptet pi alla
forsiljningsavdelningar i Sundbyberg péd plan 2. Totalt rorde det sig
om ca 200 anstillda.




Digitals vision

Digitals vision for fordndringar var ett kontorskoncept, som foreta-
gets ddvarande vd Bo Dimert ville prova. Det var ett hjilpmedel for att
driva en kraftig forindringsprocess inom foretaget. Man ville inte ham-
na i en situation, dir man var last av vad man hade gjort tidigare. Det
nya kontorskonceptet skulle tvinga medarbetarna att tinka efter vad
de skulle utfora, vem de skulle kommunicera med redan innan de kom
till kontoret. Det var ett sitt att tvinga folk att anvinda nya hjilpmedel
som underlittar arbetet:

"Det ir ett annat sitt. Det kanske inte ir det belt ritta men det
far vi ldra av erfarenbeterna. Ett sitt att underlitta kommuni-
kationen mellan minniskor och gora det till en konkurrens-
fordel... Intrycket ar att Digital inte ir ett forsoffat dataforetag
utan ett dynamiskt foretag... och den massmediala uppmirk-
sambeten bar varit stor.” *8

Digitals personalchef stodde vd och framholl att det nya kontorskon-
ceptet svarade mot de trender, som fanns i samhillet. Man skall inte
arbeta pa kontor mellan 8 och 5 utan man ska vara oberoende av tid
och rum. Att 6ka effektiviteten var ocksé en av anledningarna till att
de ville satsa pa det nya kontoret:

"Man ville skapa en yttre ram i form av det nya kontoret, som
bade skulle stimulera och tvinga siljarna till nya beteenden. De
vinner inga segrar genom att sitta pd kontoret... mojligheterna
till att arbeta flexibelt i det mya komtoret dr storre, eftersom de
arbetar mer och mer i projekt och de kan nu pd ett mycket enkelt
satt gruppera sig i projektgrupper. De vill ocksd att det trauma-
tiska inslaget som finns i alla forindringar ska minskas i och
med att det blir littare att omorganisera sig fysiskt.”’

Bade vd och personalchefen framforde att forindringarna var moti-

verade for att man skulle kunna bryta gamla vanor och stimulera de
anstilldas instillning till teamarbete. En annan synpunkt var att f6rind-

28 Ollinen (1997)
29 Ollinen (1997)
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ringen gav ett progressivt intryck pd utomstiende. Men ingen talade
om de kostnadsbesparingar, som kunde ligga i de genomférda forind-
ringarna.

Exempel 2. Fallet ERA — ett flexibelt kontor utan multiflexz°

I kapitel 3 nimndes en avdelning, dir multiflex hade inf6rts inom
Ericssonkoncernen. Flera l6sningar har sedan inforts pa olika kontor.
Projektledare har i manga fall varit Vivianne Wennersten och Bo
Widén.

Pa ERA i Link6ping kunde man konstatera att foretaget viixte snabbt.
Man fick minga nyanstillda. Cellkontorslosningen gav problem, i syn-
nerhet nir vissa grupper expanderade. Man forsokte dven infora ett
processtinkande. Det var dock svért att i gruppen att samverka. Ett
mer aktivt teamsamarbete var onskvirt. Erik, som var sikerhetschef
péd ERA, blev projektledare for projektet Flexibla kontor”. Enligt
honom var det viktigt att utnyttja resurserna i Linkopingsomridet och
inte bara kopiera nigon annan flexibel 16sning. Dirfor kontaktades
amnesomrddet Ekonomiska Informationssystem (EIS) och professor
Birger Rapp. Vi tillfrigades 1994 om vi ville deltaga, bade i forbere-
delserna for en ny organisationslosning och i en utvirdering.

EIS papekade inledningsvis att det dr betydelsefullt att tydligt for-
ankra beslutet om att inféra flexibelt kontor pd hogsta niva i foretaget.
For att informera alla anstillda foreslogs ocksd att man skulle hélla ett
officiellt seminarium. En del anstillda forfiktade att flexibla kontor
enbart var en Ericsson ”grej”. For att bemota denna instéllning in-
bjods dven en extern expert, professor Birger Rapp, till seminariet.
Han holl féredrag om den nya tekniken och vad den skulle medféra
for de anstillda vid Ericsson. Senare beslots att detta fall skulle f6ljas
som en del av en doktorsavhandling.’!

Det dr huvudsakligen tvé typer av avdelningar, som berors av inf6-
randet av flexibelt kontor. Den ena avdelningen arbetar med forskning
och teknikframhallning frimst for ”system and software engineering”.
Avdelningen skoter ocksa kontakterna med forskningen vid universite-
ten. De 6vriga avdelningarna inklusive kontrollgruppen i understkningen
arbetar med produktkonstruktion. Projektet hade tidspress, eftersom

30 Se dven Moberg (1997)
31 Moberg (1997)



inflyttningen skulle
vara klar fore semes-
tern 1995. Det mot-
svarade ca 4 manader
frdn byggstart till fir-
digt kontor. Nir byg-
get stod klart rikna-
de man med att man
skulle utnyttja loka-
lerna upp tll 10 pro-
cent bittre 4n tidiga-
re.
Man fattade be-
slut om att alla till att
borja med skulle ar-
beta pd kontoret.
Direfter skulle det
vara mojligt att arbe-
ta hemma, nir det
nya kontorskoncep-
tet var inkort. Upp-
foljningen 1,5 ar ef-
ter start visade, att
man hade éndrat
uppfattning i denna
fraga. Man menade
d3, att teamsamarbe-

Flexibelt kontor utan multiflex, ERA, Linkiping.

tet var s viktigt, att man inte kunde tillita att de anstillda ocksa fick
arbeta pd distans. Samma beslut, pd samma grund har dven Norrko-
pingkontoret tagit 1998. Med utgingspunkt fran resultaten av en upp-
foljningsstudie ** fattade ERA i Link6ping beslutet att nista kontorshus,
som initieras enbart skall innehalla flexibla kontor utan multiflex.

Exempel 3. Fallet EBC — ett flexibelt kontor med multiflex

Ericsson Business Networks, EBC vixte och behov av effektivisering
torelag. Hosten 1995 planerade man att bygga ett nytt kontor. I det ville

32 Bergum & Rapp (1997a)
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man ta till vara de nya mojligheter, som tekniken och nya organisations-
l6sningar erbjod. Samtidigt med husbygget startade man projektet Team
Building. Projektledare blev Britt. Hon hade tidigare varit med i den
organisation med Stig som chef, som beskrevs i kapitel 3 om multiflex.
Detblev dirfor naturligt
att EIS kontaktades for
att genomfora en utvir-
dering av det nya flexi-
bla kontoret.*’

De uttalade visioner-
na for projektet var att
korta ledtiderna i verk-
samheten, s att produk-
terna kom ut pd mark-
naden snabbare. Man
ville ocksa 6ka kontak- z b v
terna med kunderna ge- Flexibelt kontor med multiflex, EBC, Nacka
nom att forindra det
man kallade ”backotfi-
ce” till mer "frontof-
fice”.  Detta skulle
frimst ske med ny tek-
nik. Man ville ocksa fa
mojlighet att testa nya
produkter i egen flexibel
milj6.  Inflyttningen
dgde rum sommaren
1996 med ca 200 anstill-
da, som ingick i det nya e
flexibla kontoret. Majo— Flexibelt kontor med multiflex, EBC, Nacka
riteten av de anstillda
hade olika uppgifter pd marknadssidan. Men det fanns dven controllers
och annan personal.

"Team Building projektet innehéll fyra utbildningsdagar. I tva dagar
fick de anstillda information om den nya tekniken. Bland annat fick
deltagarna information om den nya datorn samt relevanta Lotus No-
tes applikationer. Man diskuterade ocksd hur man skulle fi gemensam

e

33 Se Alvehus, Moberg, Rapp (1997a och 1997b) och Moberg (1997)



information och bli av med den ”privata” dokumentationen. "Troligen
pé grund av Britts tidigare positiva erfarenheter av multiflex tillidts de
anstillda att multiflexa pd det nya kontoret frin start.

Exempel 4. Fallet REM — ett flexibelt kontor med multiflex

Aven fastighetskontoret Rem ville forbittra sitt arbetssitt. Ett skil 4r att
fastighetskontoret foresldr flexibla kontor f6r andra kontor. Man bor
leva som man lir och fi egna erfarenheter. I detta fall blev Helena pro-
jektledare. Hon 4r som manga pd REM arkitekt. EIS kontaktades ocksa
denna ging for att gora utvirderingen. Man ville ha en opartisk virde-
ring utifrin. Ett nskemal var emellertid att den skulle vara ungefir den-
samma som de som hade gjorts tidigare. Aven hir tilliits flexibelt arbete,
eftersom man ség det flexibla kontoret som ett forsta steg mot multiflex.

Erfarenheter och rekommendationer

Skal for att infora flexibelt kontor

I samtliga hir studerade fall erholls positiva resultat vid inférandet av
flexibla kontor. Majoriteten av de anstillda anser att det ir trevligt
med denna arbetsform. Gruppeffektiviteten upplevs 6ka och arbets-
sittet har 1 ndgra fall dndrats. Vidare har man fétt ett mer kostnadsef-
fektivt utnyttjande av kontorsytorna. En stor organisation, som vill
forindra arbetssitt, som vill fi de anstillda att utnyttja ny teknik och
stimulera teamarbete, kan lyckas dirmed genom att starta upp ett pro-
jekt, som syftar till att flytta verksamheten till ett flexibelt kontor. Men
projekten bor planeras vil. Det ér ett antal faktorer, som bor beaktas.

Att tanka pa vid inforandet av ett flexibelt kontor®

Det ir visentligt att ta fram en bra inférandestrategi for ett flexibelt
kontor om man skall fi ett lyckat projekt. Av avgorande betydelse ir
hur man lyckas engagera medarbetarna. For att fi trovirdighet maste
dven cheferna pd ett patagligt sitt visa sitt deltagande. Ett minimum ér
att de finns med vid det forsta storre informationsmétet for persona-

34 Dessa tumregler baseras pi de projekt som presenteras hir men giller i princip alla typer
av projekt.
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len. Det bor limpligen héllas i nira anslutning till beslutet om start av
projektet.

Projektledaren bor ha en storre referensgrupp. I den bor repre-
sentanter frin de olika avdelningarna, som skall flytta in i det flexibla
kontoret och facket ingd. Vidare bor man, kanske i mindre grupper,
hantera frigor rérande, kontorsutformning, IS/ICT (informationssys-
tem och informations- och kommunikationsteknik), sikerhet, doku-
mentation, utbildning samt skyddsfragor. Sirskild uppmirksamhet bor
dgnas 4t forvintade framtida ljudstérningar.

Exempel pa frigor, som bor ing i projektstrategin och hanteras pa
adekvat sitt ér:

* Hur skall dokumentationen hanteras i fortsittningen?
* Hur ska den uppdateras och av vem, av vilka?

e Vilka IS/ICT st6d bor inforas for att pa ett kostnadseffektivt sitt
stodja den framtida verksamheten?

* Vilken utbildning behovs?

* Behovs formella regler om hur man beter sig pa det flexibla konto-
ret och hur férmedlar man dem?

* Hur ska man skydda sig frin stérande ljud?

* Behovs arbetsuppgifterna goras om och bli mer processorienterade
sd att de kan stodja teamarbete?

Studier av t ex Rognes (1999) visar pé en betydande tréghet nir det giller
att indra arbetssitt och organisationsstruktur. Dérfor kan man forutse att
en genomgang av organisationens arbetsuppgifter kommer att ta tid och
gd trogt. Det dr emellertid mycket viktigt eftersom det paverkar det resul-
tat man erhdller. Ansvaret for genomgéngen av vilka uppgifter som skall
16sas 1 team och vilka som skall 16sas individuellt bor ligga pa cheferna.

Vilka resultat kan man forvanta

Fore inforandet ér fler negativa till det flexibla kontoret in efter inf6-
randet. Alla kommer dock inte att bli n6jda. Erhéllna resultat beror pa
flera faktorer. En visentlig faktor 4r hur man lyckats sélja in konceptet
och engagera personalen. En annan visentlig faktor ir vilket engage-
mang cheferna visar for att gora 16sningen lyckad. Det ir svirt att



engagera personalen och fi dem att kiinna allvaret i férindringen, om
inte cheferna pa ett patagligt sitt visar att detta ir viktigt. Det 4r virt
att notera att pd t ex en avdelning, dir man malmedvetet hade arbetat
med att sammanlinka grupperna till team, hade antalet nojda efter 1,5
ar riknat frin forindringen stigit till 6ver 92 procent.

Individens och gruppens arbetsférmaga

Genomgdende giller att individen anser att den egna produktiviteten/
effektiviteten inte hade stigit lika mycket som man anser att gruppens/
teamets effektivitet hade 6kat. Ganska minga anser ocksi att den per-
sonliga produktiviteten/effektiviteten hade sjunkit (Jfr tabell 4.1). For-
klaringen ligger i spinningen mellan individ, grupp och foretag. Som
individ vill jag 16sa min uppgift snabbt. Jag vill girna utnyttja de kon-
takter, som underlittar 16sandet av min uppgift. Nir andra frigar mig
blir jag stord. Jag blir ocksd stord av andras samtal, bide telefonsamtal
och kollegor emellan.

Om jag arbetar i ett team, skall jag som gruppmedlem se till att
gruppen fir ett bra resultat. Det bor dé vara naturligt, att jag mer delar
med mig av information dn loser egna uppgifter. Det dr denna situation i
gruppen/teamet, som paverkar foretaget positivt. | ménga foretag rider
dock konflikt hir. Man har ofta kvar ett beloningssystem, som upp-
muntrar till enskilda arbetsinsatser. Dessutom har man sillan arbetat
igenom arbetsuppgifterna sd mycket att man utnyttjar teamet/grup-
pen helt och fullt. Det innebir, att man litt faller in i gamla arbetssitt
och naturliga gruppuppgifter delas upp i stora enskilda uppgifter.

Forvanansvirt manga (40-65 %)?* anser att de inte har dndrat sitt
arbetssitt sedan de borjat arbeta pa det flexibla kontoret. Didremot svarar
mer dn 90 procent pi en avdelning, dir man aktivt har arbetat med att
stimulera grupparbete att de dndrat sitt arbetssitt. Detta ger utrymme
for hypotesen att man bor och kan lira sig att arbeta i team. Troligtvis
medfor det ockséd att man trivs dnnu bittre pd det flexibla kontoret.
Uppféljningen efter 1,5 ar efter inférandet av det flexibla kontoret
visade att den upplevda individuella produktiviteten/effektiviteten hade
okat. Den angavs nu hogre dn dd man satt pa cellkontor.

For att i ett bra resultat vid 6vergangen till flexibelt kontor krivs

35 Sammanstilld med genomsnittsvirden frin Bergum & Rapp (1997a), och (1997b), Olli-
nen (1997), Moberg (1997).
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att man ser Over arbetsuppgifterna si att de blir teambaserade. Man
bor ocksi dndra beloningssystemet, si att man dven belonar teamets
resultat och de som delar med sig av sin kunskap till andra.

En visentlig faktor dr personalens snabba numerira forindring. I
Digitals fall dgde inférandet av det flexibla kontoret rum under en
krympningsperiod. En fortlopande krympning kunde di ske utan att
kontorsrum gapade tomma. Man behovde inte heller gora fortlopan-
de omflyttningar for att krympa kontorsytan. Forst placerades ca 200
anstillda pd en yta, som tidigare rymde 100 anstillda. Sedan sjonk an-
talet anstillda ned till 150. Det flexibla kontoret gjorde det mojligt att
minska personalen pd ett smidigt sett.

For Ericsson var forhallandena de motsatta. Man befann sig i en
kraftig expansion. Det gillde att fi in ny personal och minska inlir-
ningstiden for de anstillda, si att de snabbt kunde fungera i organisa-
tionen. Vidare gillde det att f grupperna att sitta tillsammans, dven
nir nya grupper fortlopande uppstod och storleken pi grupperna ind-
rades. Det flexibla kontoret visade sig di vara en 16sning for Ericsson.
De nyanstillda eller de som varit mindre n ett dr pa foretaget ir de,
som dr mest positiva till det flexibla kontoret. De upplever att de kom-
mer in i uppgifterna och att det alltid finns ndgon att fraga. Vidare ir
de lyhorda f6r annan information, som inte direkt rér dem, men som
man som nyanstilld dr intresserad att fi ta del av. En relativt nyan-
stilld uttryckte det silunda: ”Jag har nu fitt nya arbetsuppgifter och
skall flytta till en avdelning som har cellkontor. Jag saknar det flexibla
kontoret med den trevliga kontaktmiljon.”

De genomf6rda undersékningarna visar att mer 4n 50 procent av
de anstillda anser att de arbetar litet eller mycket effektivt. Samtidigt
visar undersokningarna att mer 4n 60 procent av de anstillda anser att
gruppen arbetar litet eller mycket effektivt. Forindringen frin cell-
kontor till flexibelt kontor har medfort att gruppens arbete har blivit
annu mer effektivt anser 35 procent — 48 procent av de tillfrigade.
Uppfattningen om den 6kade produktiviteten steg ocksa successivt,
nir man arbetade pd det flexibla kontoret.

Som framgir av tabell 4.1 s3 ir siffrorna inte entydiga utan ca 10
procent av de anstillda per foretag anser att grupproduktiviteten har
sjunkit. I vissa foretag kan forklaringen vara, att man 4r negativ till
forindringen och dirfor anser man att gruppeffektiviteten har gitt ner.
Andra forklaringar kan vara att nigon nu kan arbeta hemma och grup-
pen di méste vinta tills han eller hon ir tillbaka.



Individens effektivitet Gruppens effektivitet
Blivit Blivitinef-  Blivit Blivit inef-
effektivare fektvare  effektvare fektivare
Digital, upplevd forindring 22% 46% 41% 23%
EBC, upplevd forindring 48% 18% 48% 11%
ERA, upplevd f6rindring 23% 20% 41% 7%
ERA, upplevd f6rindring
efter 1,5 ar 24% 31% 48% 9%
REM, upplevd forindring 13% 53% 35% 16%
Ar effektiv Ineffekdv  Ar effektv Ineffektiv
EBC, cellkontor, fore 78% 5% 64% 8%
EBC, flexibelt kontor, efter 61% 11% 69% 5%
ERA, cellkontor, fore 67% 4% 60% 5%
ERA, flexibelt kontor, efter 63% 9% 66% 6%
ERA, flex kontor efter 1,5 ar 68% 7% 70% 4%

Tabell 4.1 Upplevd forandring av effektiviteten’®.

Upp till ca 50 procent av de tillfrigade ansig, att den personliga effek-
tiviteten hade sjunkit, sedan man hade borjat arbeta pd det flexibla
kontoret. Ett foretag utgor hir ett undantag, dd nistan 50 procent av
de anstillda anser att deras effektivitet hade okat. I det fallet kan det
bero pa att de fatt ett helt nytt teknikstod och att de littare har tillgdng
till de resurser, som de behéver samt att de tidigare varit ineffektiva pa
grund av rumsbrist och dalig utformning av kontorsutrymmena. Ome-
delbart fore och efter f6rindringen av kontorsutformningen sjonk den
andel av de anstillda, som ansig att de arbetade ganska eller mycket
effektivt i samtliga foretag. Efter 1,5 ar visade undersokningen, att det
nu var fler, som ansig att de arbetade ganska effektivt eller mycket
effektivare pa det flexibla kontoret 4n tidigare, dd motsvarande friga
stilldes, di de arbetade pi cellkontoret.

Negativa konsekvenser av det flexibla kontoret

Den storsta negativa konsekvensen vid inférandet av det flexibla kontoret

36 Sammanstilld frin Bergum & Rapp (1997a), (1997b), Ollinen (1997) och Moberg (1997).
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ar storningarna for individen. Det dr svart att fi arbeta 1 avskildhet for att
t ex koncentrera sig. Som framgir av tabell 4.2 4r den stora férindringen
storande ljud. P4 bide ERA och REM har de stigit frin sjitte plats till
forsta plats. For EBC har de stigit frin femte plats till andra plats. Tele-
fonsamtal har varit och ir fortfarande mycket storande. De ligger pa for-
sta och andra plats i samtliga foretag. Det giller bide egna och andras
samtal. Man kénner sig stord av olika aktiviteter runt omkring, dd man
sjalv talar i telefon. Man blir ocksa stord av alla andras telefonsamtal, som
man 6verhor. Att bli av med storande ljud ar svart. Trots att man i vissa fall
gjort "allt” for att bli av med de ljud, som stor och dven personalen siger
att det blivit bittre, si 4r olika ljud en hog storfaktor. Det de intervjuade
kallar sociala besok har sjunkit pa t ex ERA. Det var tidigare storningskil-
la nummer tre och de har efter 1,5 ar sjunkit till plats nummer sex. Det
kan tolkas som att man nu upplever den sociala kontakten under arbetets
ging, vilket resulterat i att behovet av lingre kontakter i det egna rummet
forsvunnit. Att de sociala kontakterna har forbittrats och att de har un-
derlittats stods av alla undersokningar.

Konsbunden information

Separerade man svaren pd kon, visar det sig att kvinnor dr mer positiva
till det flexibla kontoret 4n mén. Resultatet miste dock tolkas med stor
forsiktighet, eftersom kvinnorna inte har samma arbetsuppgifter som
minnen. Det dr mycket mojligt att det dr arbetsuppgifterna som be-
stimmer attityden och inte konet. Ytterligare undersokningar behovs.

Aldersbunden information

Delar man upp svaren efter hur linge man varit anstilld pé foretaget
ser man som tidigare sagts att de yngsta, dvs de nyanstillda ar mest
positiva. I dag dr de som varit 7 + 3 ar de minst positiva. De som varit
dnnu lingre dr dnyo mer positiva. En forklaring till denna variation
kan vara att man ir negativ, d man vill gora karriir och vill kinna att
man avancerar. Man upplever det dd som svért att utmairka sig indivi-
duellt pa det flexibla kontoret. Nir man fir barn och familj stiller det
litet andra villkor och man kan uppskatta flexibiliteten.

En friga som i dag ir obesvarad ir vad som hinder, nir de som
nyanstilldes pd det flexibla kontoret, har varit dir i mer 4n ca. 5 ar.



Kommer de di att 6nska sig forindringar eller kommer de alljamt att
tycka att det flexibla kontoret 4r en mycket bra kontorslosning? Det
finns ocksa en svag 6kning av de redovisade positiva attityderna. Ju
lingre man har varit pd den flexibla avdelningen ju n6jdare dr man. Ett
undantag 4r dock de som har varit litet eller mycket negativa. De har
nu, efter 1,5 ar blivit innu mer negativa. Totalt sett har det inneburit,
att genomsnittligt 4r man nigot litet mindre positiv. En del av resulta-
ten kan ocksa tolkas s att man bor och kan lira sig att arbeta i team.
Nir det blir sd, kommer man férmodligen att uppskatta och trivas
annu bittre pa det flexibla kontoret.

ERA ERA ERA ef- |[EBC EBC REM REM
fore efter ter 1,54r| fore efter fore efter
1 Arbetsre- Arbetsre- Storande |Telefon- Telefon- |Telefon  Storande
laterade  laterade Jud samtal ~ samtal |samtal  Jud
besok besok
2 Telefon- ‘Telefon- Telefon- |Arbetsre- Stirande |Arbetsre- Telefon-
samtal ~ samtal  samtal |laterade Jud laterade  samtal
besok besok
3 Socialn  Stirande Arbetsre-| Tidspress Arbetsre-| Tidspress Arbetsre-
besik bjud laterade laterade laterade
besok besok besok
4 'Tidspress Sociala  Tidspress|Arbets-  Sociala  |Arbets-  Arbets-
besok belastning besok belastning belastning
5 Arbets-  Tidspress Arbets- |Sociala  Tidspress|Sociala ~ Sociala
belastning belastning| besok besok besok
6 Storande Arbets-  Socinln | Dalig Arbets- | Storande Tidspress
Yud belastning besok arbets-  belastning| jud
planering
7 Dilig Dilig Dilig Storande Annan | Dilig Dilig
arbets-  arbets-  arbets- | Jud orsak arbets-  arbets-
planering planering planering planering planering
8 Chefen Dilig  |Chefen Chefen
arbets-
planering

Tabell 4.2 Hur storningsmomenten rangordnas av de svarande’.

37 Sammanstilld frin Bergum & Rapp (1997a), (1997b), Ollinen (1997) och Moberg (1997).
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Val av arbetsplats

Genomgingen av de olika kontoren visar att de anstillda foredrar oli-
ka arbetsplatser. Val av arbetsplats kan bero pd vilka arbetsuppgifter
man har. Ar arbetsuppgifterna sjilvstindiga och/eller kriver uppgif-
terna koncentration uppskattar man ofta inte det flexibla kontoret.
Tilliter man hemarbete kan det vara ett alternativ ibland. Andra skil
kan vara att arbetsgivaren vill att arbetstagaren skall vara hos kund och
darfor stimulerar man det.

REM EBC ERA Digital Digital,
Sundbyberg Malmo
Flexibelt kontor Cellkontor

Tid pé det flexibla

kontoret 63% 70% 90% 59% 49%
Annan plats 17% 15% 5%

Hemma 2% 5% 0% 5% 2%
Resor 9% 5%

Annat stille 8% 5% 5% 36% 49%

Tabell 4.3 Tid pa olika platser’®

Tabell 4.3 visar att siljarna i Malmé var mindre pé cellkontoret dir 4n
siljarna pa det flexibla kontoret i Sundbyberg. Att siljarna arbetade mer
hemma*’ i Sundbyberg in pd Malmokontoret kan bero pé att de anstill-
da kiinde sig stérda pd Sundbybergskontoret och dirfor foredrog att
sitta 1 fred och arbeta hemma. Resultaten av undersokningen visar att 75
procent av de som arbetar mindre 4n 50 procent av sin tid pé kontoret
kinner sig storda pa kontoret mot 53 procent av de som arbetar mer 4n
50 procent av sin tid pd kontoret. I 6vrigt innehaller resultatet flera fra-
gor utan svar. Ar det kanske s3 att man tillbringar mer tid pé det flexibla
kontoret for att vara siker pd att fa triffa andra, som inte sikert ar dir? I
Malmo innebar cellkontoren en viss regelbundenhet. D3 man var dir,
eliminerades on6dig vintan, nir man ville tala med kollegor. Vidare sva-
rade de intervjuade att 11 procent ansig att arbetsuppgifterna nu tving-

38 Sammanstilld frin Bergum & Rapp (1997a), (1997b), Ollinen (1997) och Moberg (1997).
39 Ollinen (1997)



ade dem att vara pd jobbet mer 4n tidigare. 10 procent svarade att de ir
mindre tid 4n tidigare pa kontoret.

Den tid man ér pa det flexibla kontoret framgar av tabell 4.3. I de
studerade fallen varierar tiden frin 59 procent till 90 procent. Ju mer
man ir pd kontoret ju mer positiv ir man ocks3 till det flexibla konto-
ret. Digital har systemsiljare mot extern kund. Dirfor fir man en hog
svarsfrekvens pd uppgiften att man befinner sig pd annat stille. Det
ingdr ocksd att man ir pd resor eller dr pd annan plats, eftersom detta
inte explicit efterfrigas i enkiten.

Av de olika Ericssonforetagen svarade de anstillda pd ERA, att de
befinner sig mest péd kontoret (90 %). Det sammanhinger med att de
dels inte fir multiflexa och dels har sddana arbetsuppgifter, att de sti-
muleras att arbeta i team. REM och EBC har ungefir likadana resul-
tat. Dock ir de anstillda pA REM nigot mindre pé kontoret, vilket dr
naturligt, eftersom det ir ett fastighetskontor, som skall ta hand om
ovriga kontor. Arbete i hemmet tycks just nu stanna vid ca 5 procent.
Det innebir ca 1 dag per ménad. Dessa siffror dr genomsnittssiffror.
Det kan lika giirna vara sé att 1/4 av personalen arbetar hemma 1 dag
per vecka och resten ir pi kontoret hela tiden. Av undersokningarna
framgar ocksd att det 4r minga fler, som vill arbeta hemma betydligt
mer 4n vad de kan i dag.

Om jag fick vélja arbetsplats

Pa frigan hur du skulle vilja din arbetsplats svarade vildigt fa att de
vill arbeta hemma hela tiden. Diremot sa mer 4n ca 30 procent, att de
vill kunna arbeta hemma. Val av rum pid kontoret varierade. Enligt
undersokningen® vill 71 procent ha en fast arbetsplats och 55 procent
foredrar det 6ppna kontoret. For ERA giller dnyo att skillnaden mel-
lan avdelningarna ir stora. Avdelning 1 férdrar egna rum och ingen
vill ha flexibelt kontor. Avdelning 2 féredrar flexibelt kontor med fast
arbetsplats. Avdelning 3s preferenser ligger mellan de andra avdel-
ningarnas preferenser. P4 EBC har en stor grupp 4ndrat sig, sedan
man provat det flexibla kontoret.*! Man foredrar det, antingen med
fast eller fri arbetsplats.

Minga anstillda har svirt att limna ett cellkontor. De upplever det

4 Ollinen (1997)
4 Jfr Moberg (1997)
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som negativt att bli av med sina rum. Ménga fir dock en mer positiv
attityd, nir de provat det flexibla kontoret. Som papekats tidigare ér
de nyanstillda positiva till det flexibla kontoret. For att mota de an-
stilldas olika 6nskemal krivs att chefen agerar annorlunda. Det kom-
mer delvis att bli hans eller hennes ansvar att se till att de anstillda
trivs och att de arbetar effektivt pd det flexibla kontoret.

Moten och samarbete

De intervjuade framhiller, att det dr littare att kalla till spontana mo6-
ten pa det flexibla kontoret. Efter 1,5 ar anges det som littare 4n i
tidigare enkiter. Man kan dven notera en nedging i antalet planerade
moten. Samtliga anser att det har blivit littare att ordna méten. Dock
svarar ndgra, att det dr svdrare att kalla till spontana moten, eftersom
ndgon i gruppen hemarbetar. De flesta 4r n6jda med att samarbetet
med kollegor forbittrats, 4ven om nigra konstaterar att fikarasterna i
princip har upphort. Ungefir 50 procent av de tillfrigade sdger att
den arbetsrelaterade informationen blivit bittre och att samarbetet
totalt sett har forbittrats. Deras kommunikation inom gruppen och
mellan grupperna har ocksi blivit bittre. De virdesitter mojligheterna
till spontan kommunikation. For att summera de intervjuades intryck,
sé tycker majoriteten att det blivit littare att fi tag pd kollegor, ordna
spontana moten, erhélla informationsutbyte, samarbeta, kommunice-
ra och sprida kompetens.

Ansikte mot ansikte Elektronisk post  Telefon

Cellkontor 73 -53% 16 -21% 7-20%
Flexibelt kontor 80 -65% 13 —18% 5-14%

Tuabell 4.4 Kontakter med de nirmaste kollegorna®

Den tid, som man har kontakt med de nirmaste kollegorna, har stigit
vad giller ansikte mot ansikte moten. Men den har sjunkit vad giller
elektronisk post och telefon. Efter 1,5 ar har det skett en dterging i
kommunikationssitten. Ansikte mot ansikte méten har sjunkit under

# Sammanstilld frin Bergum & Rapp (1997a), (1997b), Ollinen (1997) och Moberg (1997).



den andel, som ridde, di
man arbetade pa cell-
kontoret. Telefon och
mail har diremot stigit
over den andel, som rad-
de, dd man arbetade pd
cellkontoret. De ir dock
fortfarande inom detin-
tervall, som anges i ta-
bell 4.4. Att telefonan-
vindandet har okat be-
ror troligen pd mobilte-
lefonen. Man har med
sig sin bérbara telefon
vart man gar. Det dr dér-
for inte forvinande att
telefonsamtal enligt ta-
bell 4.2 nu anses vara en
av de frimsta stormo-
menten.

I tabell 4.4 visas om-
fattningen av kontakter,
som de svarande angi-
vit i de olika under-
sokningarna. Skillna-
den mellan de olika
kontoren beror pi oli-
ka arbetsuppgifter. I ta-
bellen svarar EBC for
de ldgsta siffrorna an-
sikte mot ansikte
kommunikation och de
hogsta siffrorna vad gil-
ler elektronisk post och
telefon.

Figur 4.5 visar hur
man pi ett foretag valt
kommunikationsmedia
efter avstindet frin den

Tyst rum, ERA, Linkoping.

Sammantridesrum, EBC, Nacka

75



man kommunicerar med. Vi ser att andelen ansikte mot ansikte méten
sjunker kraftigt si fort man kommer utanfér avdelningen. P4 samma
satt ser vi att andelen mail vixer i stort sitt hela tiden med avstindet,
medan andelen telefonsamtal planar ut utanfor den egna avdelningen.

I nigra studier® undersoktes ocksi vilka media, som man anvinde
for att bli informerad och fi information. I bida dessa fall angav de
tillfrigade att de i forsta hand anvinde mail/elektronisk post, i andra
hand gick runt till kollegor och i tredje hand planerade méten. Spon-
tana moten kom forst pa sjitte plats.

Val av kommunikationsmedia efter avstand

80%
60% -

40% 1 ~
20% - ﬁ——-——'é"
0% ; ,
Grupp Avdelning  AnnanAvd  Foretaget Utanfor
Foretaget

Andel av total
kommunikation

—e— Ansikte mot ansikte —m— Telefon ---a-- Mail

Figur 4.5 Val av kommunikationsmedia efter avstind.

Dessa svar kan ocksa forklara varféor man har 6kat anvindningen av
mail/elektronisk post for kommunikation pé korta avstind. Man anar
ocksi att anvindningen av teknik, dvs bide mail/elektronisk post och
telefon kommer att 6ka med tiden och medfora att andelen ansikte
mot ansikte moten sjunker i enkiten.

Chefens placering
En studie* granskar chefens roll. Det konstateras, att chefen delvis fir
nya uppgifter. Han blir mer coach och mindre rérlig pa det flexibla kon-

43 Se Bergum & Rapp (1997a) och (1997b)
# Se Ollinen (1997)



toret i Sundbyberg jaimfort med i Malmo pa det traditionella kontoret.
Relationen till chefen #r komplex och vi skall diskutera detta mer.

P3 ett flexibelt kontor kan man tinka sig tre principiellt skilda 16s-
ningar for placering av cheferna. En 16sning ér att de sitter i egna rum.
En annan 16sning ir att de sitter tillsammans i en sirskild del pa det
flexibla kontoret. Den tredje 16sningen ir, att de nirmaste cheferna
sitter thop med gruppen. Varje l16sning har sina for- och nackdelar.
Det tycks inte finnas en 16sning, dir man ér helt 6verens om att det 4r
den bista. Pa frigan ”Var tycker du chefen skall sitta?” svarade de an-
stillda 1 ett foretag enligt tabell 4.6 nedan. Siffrorna ir inte litta att
tolka. P4 avdelning 1, som dr mest negativ till flexibelt kontor, svarade
hela 67 procent, att chefen skall sitta i eget rum. P4 avdelning 2 dire-
mot, som till 92 procent var néjda med det flexibla kontoret svarade
64 procent, att de ville att chefen skulle sitta hos dem.

Totalti Avd 1 Avd2 Avd3  Cellkontor
flexibelt (flexibelt (flexibelt (flexibelt (kontroll
kontor kontor) kontor) kontor) grupp)

Eget rum 51% 67% 16% 71% 91%
Avskilt pa det flexibla

kontoret 11% 6% 20% 6% 9%
Vil synlig pa det

flexibla kontoret 34% 22% 64% 16% 0%
P3 annat stille 4% 6% 0% 6% 9%

Tabell 4.6 Var tycker du chefen skall sitta®

Forklaringen till dessa olika stindpunkter rérande var chefens arbets-
plats skall forliggas ligger nog i den forindrade chefsrollen. Alla har
inte accepterat den dnnu. De som ir negativa till det flexibla kontoret
ar ocksd negativa till teamarbete. De ser arbetsuppgifterna som indivi-
duella, sjilvstindiga uppgifter, som arbetstagaren sjilv skall klara av.
Man behover varken chef eller medhyjilpare. Det dr dirfor naturligt
att alla skall ha egna rum.

De chefer, som har lyckats i sin nya roll med att ”"coacha” ir ocksi

4 Data frin Bergum & Rapp (1997a)
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Ett flexibelt kontor utan multiflex i Norrkoping.

mycket positiva till att sitta tillsammans med gruppen. Aven gruppen
upplever detta som positivt och resultaten blir bra. Flera framhéller
att det dr littare att se nir chefen ir ledig och dd kan man snabbt tala
med honom eller henne. P3 ett av foretagen svarade dock 46 procent
att de nu kinde sig mer papassade och iakttagna.

Att sitta alla chefer tillsammans pa det flexibla kontoret har i flera
fall ansetts som en naturlig 16sning. Skilet 4r att cheferna da fir en bra
kontakt med varandra och att samordningen forbittras. Invindning-
arna kommer frin de anstillda, som upplever att det dr obehagligt att
ge sig in 1 "chefsomridet” for att tala med chefen. Det kinns obehag-
ligt att alla cheferna kan hora deras samtal. Vidare ser kollegorna att
man gir till "chefsomridet”. Man kan begira att chefen och den an-
stillda gir till ett enskilt rum for att tala fortroligt, men det blir di
extra tydligt att man vill tala med chefen. Det finns en risk att de andra
upplever att man springer och skvallrar. Detta talar for att chefen skall
sitta i eget rum. Dir kan man bes6ka honom eller henne oavsett dren-
de. Det blir mer naturligt och man kan 4ven ta upp problem utan att
gora nigon storre affir av dem.

Sett utifrdn den analysmodell, som beskrevs i kapitel 2, skall man
vilja den 16sning, som minimerar uppkomna “kostnader”. Ar det st6rsta
problemet for foretagen personalkonflikter och stor del tid skall dgnas



Ett flexibelt kontor utan multiflex i Norrkioping.

dt detta, sa kan egna rum for chefen vara en 16sning. Fungerar dire-
mot grupperna vil och chefen fungerar som ”coach” for att snabbt
omorganisera till nya team och engagera de anstillda, dr det troligt att
"kostnaderna” minimeras, om chefen sitter vil synligt pa det flexibla
kontoret. Om det ir en visentlig uppgift for chefen att koordinera
mellan de olika chefsomridena kan “kostnaderna” minimeras, om man
sitter alla cheferna tillsammans pa det flexibla kontoret. Denna 16s-
ning upplevs dock som mycket negativ av de flesta anstillda och det
finns risk for att chefen forlorar den goda kontakten med arbetstagar-
na. Man kan séledes konstatera att vilken I6sning man in viljer sd kom-
mer inte alla att vara nojda.

Man kanner sig iakttagen

I en undersokning* framhiller 46 procent att de kiinner sig mer iakt-
tagna nu in tidigare. 50 procent anger ingen forindring. P4 de andra
kontoren anger ca 10 procent att de kinner sig ganska eller mycket
iakttagna. Det dr bara pa de avdelningar, dir man ir klart negativ till
flexibla kontor, som upp till 30 procent kinner sig iakttagna ganska

4 Ollinen (1997)
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eller mycket ofta. Gemensamt for alla dr att detta har 6kat sedan de
flyttat in pa det flexibla kontoret, vilket i sig inte dr forvinande. P3
ndgot sett kan man uppleva att man ir iakttagen och det ses som nigot
negativt. Men att vara sedd ir positivt. Allt beror pa om chefen kan
hantera detta pé ritt sitt.

ICT verktyg

Ett visentligt skil for att infora flexibelt kontor ir att foretaget vill dindra
arbetssiittet, s att de anstillda blir mer effektiva. Det 4r naturligt att
forsoka utnyttja informationstekniken, for att bli mer effektiv. Bide pa
Digital och EBC var den nya tekniken pitaglig, men 4ven de andra kon-
toren har fitt ny teknik. Man talar i dag om att modern grupprogramva-
ra kan effektivisera affarsprocesserna och 6ka konkurrenskraften.¥” Det
ar framfor allt ledtiderna i processerna som kan fortkortas. Samtidigt dr
det mojligt att knyta externa intressenter niarmare foretaget. Kommuni-
kationen mellan individerna forbittras di liksom samarbetet. Bida kan
goras delvis oberoen-
de av tid och plats.
Forutsittmingar for ett
lyckat inférande ar
bland annat ledning-
ens engagemang och
anvindarnas medve-
tenhet och kompe-
tens. I minga fall ser
detut som man under-
skattar hur inldrning-
en av den nya tekniken
bor ske. Det ger min-  Flexipel arbetsplats med multiflex, Ericsson, Sundbyberg.
dre lyckade resultat. Foto Konny Dommnauer AB.

En forklaring kan vara

att man anvént ett behavioristiskt synsitt pa lirande™. Det innebir bl a
att man underskattar de anstilldas behov av inlirning.

47 Se t ex Rapp, Crawford, Sparrmo, (1998).
48 Det behavioristiska synsittet innebir att man lir bara man fr ritt stimuli. Men lirande ir

ocksi situationsbetingat. Det ir viktigt att de anstillda fir ldra sig i sin egen anvindarmil-
jo. Se t ex Rapp & Bjorkegren, (1998)



P3a EBC var ett av malen att infora ny teknik i samband med inf6ran-
det av det flexibla kontoret. Arbetssittet skulle dndras under projektet
Team Building. Samtidigt skulle man préva ut ny teknik. Resultaten
pa EBC och pa de andra kontoren visade att minga, nistan 85 pro-
cent, ansig att man arbetade mycket eller litet bittre med den nya
tekniken 4n tidigare, Emellertid framholl flera att den inte passade
deras arbetssitt. De papekade bland annat att det inte gick att arbeta si
strukturerat som tekniken krivde med den typ av ostrukturerade pro-
blem, som man arbetade med. Utrymmet for bittre teknikanvindning
ar fortfarande stort i svensk industri.

Sammanfattning

Detta kapitel har behandlat flexibla kontor. Vi har pipekat att kon-
torsutvecklingen delvis beror pi teknikutvecklingen. I dag har vi en
snabb teknikutveckling och det ir darfor naturligt att nya kontorsfor-
mer uppstar. I tidigare kapitel papekade vi att de 16sningar, som kom-
mer att vara kvar ett tag dr sidana som minskar de totala "kostnader-
na”. P4 de flexibla kontoren har ambitionen varit att minska koordina-
tions-, kommunikations- och informationskostnaderna samtidigt som
lokalkostnaderna minskar.

De flexibla kontoren kan ha flera funktioner. Den ena typen be-
nimns flexibelt kontor med multiflex och innebir att man bide kan
arbeta pa annan plats och péd kontoret. Det ir troligen limpligt for
sddana arbetsuppgifter som bl a siljare har. Externa kontakter dr di
viktiga och de upptar en stor andel av arbetstiden. Den andra typen
benimns flexibelt kontor utan multiflex. Hir vill man sirskilt stimulera
teamarbetet och snabb inlirning av nyanstillda. Dirfor tillits inte
multiflex. I stillet skall de anstillda sitta i team- eller projektgrupper
och arbeta tillsammans. Arbetsuppgifterna gors om for att passa grupp-
arbete.

Genomforda undersokningar visar alla pé ett antal 6vertygande
positiva faktorer. I tabell 4.7 gors en sammanstillning av mer 6vergri-
pande faktorer. Som vi ser anser minga att det blivit litet eller mycket
lattare att samarbeta, kalla till moten och ha kommunikation med che-
fer (i vissa fall). Vidare har det blivit litet eller mycket bittre infor-
mationsutbyte, muntlig arbetsrelaterad och social kommunikation,

49 Moberg (1997)
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kompetensspridning och gruppens effektivitet har 6kat. Diremot har
den egna koncentrationen blivit litet eller mycket simre. Detta med-
for att man upplever att den egna effektiviteten har minskat.

Men oavsett vilken typ av flexibelt kontor det ir friga om, kan vi
notera att nigra helt entydiga resultat inte har erhallits®. Den frimsta
orsaken till detta ir att organisationer handlar om individer och deras
upplevelser av olika arbetslosningar.

ERA ERA, EBC REM Digital
efter 1,5 ar

Samarbete + + + ++ 0
Kalla till méten ++ ++ + + 0
Tillginglighet ++ ++ ++ ++ 0
Informationsutbyte ++ e + ++ 0
Muntlig arbets-
relaterad kommunikation ~ ++ ++ ++ ++ +
Muntlig social
kommunikation ++ ++ +
Kommunikation
med chefer - - + (+) (+)
Kompetensspridning ++ o ++ ++ 0
Koncentration 0 +/0 -- --
Egen effektivitet +/- +/- + +/- 0
Gruppens effektivitet + ++ + (+) 0
Symbolernas innebord
++ = mer 4n 60 procent litet eller mycket positiva; + 6vervigande delen litet
eller mycket positiva, fi negativa och resten neutrala; (+) minga positiva,
men dven negativa forekommer; +/- positiva och negativa; - Gvervigande
delen negativa; -- mer 4n 60 procent litet eller mycket negativa.

Tabell 4.7 Sammanfattning av uppfattningar i studierna.

Variationerna i undersokningsmaterialet beror frimst pi att manni-
skor ir olika. Vi har bland annat olika personligheter, olika tidigare

’0'Se Moberg (1997) for ett antal paradoxer rorande flexibla kontor.



erfarenheter och olika kommunikationssitt. Personkemin mellan ar-
betstagarna och chefen i respektive grupper kan stimma eller skilja.
Dessa olika forutsittningar kan tala for eller emot det flexibla konto-
ret. Alla kan inte bli helt n6jda I tabell 4.8 redovisas en sammanstill-
ning’! 6ver ett antal for- och nackdelar med det flexibla kontoret pi
Digital. Resultaten har en allmin giltighet.

Vi har i detta kapitel visat att ett antal faktorer talar for det flexibla
kontoret. Sd t ex har i de flesta fall tllgingligheten till kollegor och
chefen okat, kommunikationen har forbittrats, informations- och kom-
petensspridningen har effektiviserats. Den sociala kommunikationen
upplevs bittre och samarbetet upplevs totalt sett som bittre. Man no-
terar ocksd en 6kad dtkomst av information sirskilt elektronisk infor-
mation. Moteskulturen har borjat pverkas och fler spontana méten
uppstar. Diaremot anger manga, i stort sitt 50 procent, att de inte 4nd-
rat sitt arbetssitt. Virt att notera dr dock att nir gruppchefen aktivt
har arbetat for att forindra arbetsuppgifterna och stimulera gruppar-
bete svarar 6ver 90 procent att de dndrat arbetsitt.

Positivt Negativt
Mer motiverade chefer Mindre motiverade siljare
Vissa personer trivs jittebra Vissa personer trivs jattedaligt

Vissa personer kinner sig effektiva  Koncentrationskrivande uppgifter
forsviras och manga blir storda

Spontaniteten i kommunikationen  Den fysiska arbetsmiljon ir simre dn

okar tidigare

Kommunikationen, social- och Forsamrad avskildhet och méinga
arbetsrelaterad, forbittras inom kinner sig iakttagna

gruppen och mellan grupper

Man kommunicerar med fler Forsimrad milj6 for enskilda samtal
personer

Oppet kontor Forlorar den fasta arbetsplatsen

Tabell 4.8 De anstilldas positiva och negativa upplevelser av det flexibla kontoret >

51Tfr Ollinen (1997)
52 Jfr Ollinen (1997)
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Vad hander pa sikt?

De resultat, som redovisas i detta kapitel visar tydligt att det dr mojligt
att fordndra de anstilldas arbetssitt. Man kan siledes vinda organisa-
tionen mot ett mer processorienterat arbetssitt. Den uppfoljning, som
genomfordes efter ett och ett halvt ar, visar ocksa att de redovisade
positiva resultaten alltjimt bestr och att de dven har forstirkts. Det dr
siledes inte friga om en s k "Hawthorne effekt”**, som har givit upp-
hov till de positiva resultaten. En visentlig forutsittning for att de
redovisade omstillningarna skall bestd, ir emellertid, att de medver-
kande cheferna pa de olika avdelningarna lyckas med att fortlopande
stimulera och engagera personalen och att de kan forindra arbetsupp-
gifterna pa ett for det flexibla kontoret laimpligt sitt.

Det finns rapporter om mindre lyckade inféranden. Man infor t ex
ett flexibelt kontor och informerar knappast de anstillda. Vidare ge-
nomarbetar man inte arbetsuppgifterna eller visar pé férdelarna med
flexibelt kontor. I vissa fall har de anstillda fitt for sma arbetsutrym-
men. Vi tror att det dr fa uppgifter, som inte kan goras om, sa att det
limpar sig for teamarbete pa det flexibla kontoret. Nir det giller ljud-
storningar, som ir den pétagligaste nackdelen tror vi att chefen kan
paverka dem. Chefen kan samla personalen for att diskutera beteen-
den pé kontoret och t ex ta upp hur man gor for att £ de notoriskt
hogtpratande personerna att ddmpa sig. Det finns idag exempel pa
kontor dir man tillsammans utarbetat regler fér hur man bor bete sig
pé kontoret. De exempel vi kinner till om detta har alla varit lyckade.
Slutsatsen blir siledes att flexibla kontor stiller hoga krav pa chefen.
Klarar han eller hon inte det blir inférandet av flexibelt kontor troli-
gen mindre lyckat.

Men i den hir framstillningen har vi valt att inte sérskilt redovisa
negativa resultat av flexibla kontor. Det dr en medveten hallning och
beror pé vér syn att de negativa resultaten till stor del beror pa chefens
bristande kompetens och handlag. Sjilva konceptet, flexibla kontor,
bedomer vi som bra for foretaget. Det bor leda till en bra arbetsupp-
delning, som ger ligre kostnader 4n andra l6sningar i dag.

Vi har diskuterat tvé typer av flexibla kontor. Det verkar t ex som
det flexibla kontoret utan multiflex ér positivt f6r nyanstillda, som skall
lira sig mycket nytt. Det dr dven bra f6r andra arbetstagare, som skall

%3 Se kapitel 2.



inhimta ny kunskap. Vir omgivning forindras kontinuerligt. Ett fort-
l6pande ldrande dr dirfér nédvindigt. Organisationen och gruppen
mdste ocksd gi i takt, dvs de anstillda maste std pd samma kom-
petensnivd, nir det giller att anvinda ny teknik. Mycket talar for att
ett nira teamarbete gor det mojligt for chefen att verka for att de anstill-
da lir sig att anvinda nodvindig teknik effektivt. Det kommer sledes
att finnas dterkommande tidsperioder, dd de anstillda bor arbeta i team.
Kanske kan man se ett regelbundet dterkommande arbete i nira team
som ett framtida medel att 6ka personalens kompetens. I vissa fall
liter man déiremellan de anstillda multiflexa. Det ger dem en extra
kinsla av frihet och kontroll, vilket 6kar deras produktivitet. Hur ling
tid man skall multiflexa och hur ling tid man skall vara ”fast” pa kon-
toret mdste arbetsuppgifterna fi bestimma. Sammanfattningsvis
pekar dessa resultat mot mottot "back to office”. Det stir i kontrast till
de positiva forespeglingarna om att vi skall fi ett 6kat antal distansar-
betare. I det sista kapitlet skall vi vidga detta perspektiv ytterligare.
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Kapitel 5
Perspektiv pa distansarbete

Kapitlen 3 och 4 uppmirksammade ett flertal flexibla organisationslosningar.
Hair skall sairskilt de arbetsformer vi benimner distansarbete, arbete pa distans
och flexibelt arbete granskas ytterligare. Vi skall referera till undersokningar
rorande deras forekomst, diskutera vilka som viljer att arbeta pa detta sitt,
samt vilka arbetsuppgifter som synes bist limpade. Den mycket lingsamma
utvecklingen av antalet distansarbetare jimfort med tidigare prognoser berors
likaledes och vi ger ndgra forklaringar till varfor det inte gitt sdsom progno-
serna forutskickat. Vidare sammanfattas ett antal aspekter pa distansarbete
utifran skilda perspektiv sasom individ, foretag och sambdille.

Distansarbetsutredningen

Internationellt sett har Sverige haft en balanserad utveckling av dis-
tansarbete. Vi har ménga goda exempel. Med den arbetsmarknadstra-
dition, som finns i Sverige ir det inte heller forvanande, att Sverige
som andra land, efter Frankrike, initierar en offentlig utredning om
distansarbete, Distansarbetsutredningen®. Vidare ir det relativa anta-
let distansarbetare i Sverige hogre 4n i ménga andra linder. Inlednings-
vis konstaterar utredningen att direktivens definition av distansarbete
som “arbete som utférs med hjilp av informationsteknik i hemmet
eller pd annan plats pé avstind frin en mer traditionell arbetsplats” ger
svarigheter att avgrinsa dmnet. Begreppet ir siledes svirt att finga,
vilket utretts i tidigare kapitel. I utredningen viljer man dirfor att de-
finiera vissa arbetslosningar som distansarbete. Dessa ir:

* distansarbete pa heltid i hemmet
e distansarbete pa del av arbetstid i hemmet

* distansarbete i lokal nira bostaden, t ex grannskapscentral/telestuga

pa heltid

S*SOU 1998:115.



* distansarbete i lokal nira bostaden, t ex grannskapscentral/telestuga
pé del av arbetstid

* mobilt arbete i hemmet eller i niraliggande lokal.

I nagra av de kommande avsnitten kommer vi ocksé att anvinda oss av
begreppet distansarbete enligt detta synsitt.

Hur manga distansarbetar?

I ett flertal undersokningar har man férsokt uppskatta hur manga som
distansarbetar. Erhallna resultat varierar dock stort beroende pé hur
man har definierat distansarbetare. Variationerna i resultaten ir s stora
som att mellan 30 000 och 1 miljon personer distansarbetar. En rimlig
definition av distansarbete leder dock till att det dr ca 9 procent av den
svenska arbetsstyrkan, som distansarbetar, vilket motsvarar ca 300 000
personer. Distansarbetsutredningen uppskattar dock att ca en kvarts
miljon svenskar distansarbetar minst en dag i veckan. Flera olika ut-
redningar visar ocksd att bostaden dr den vanligaste distansarbetsplatsen.

En annan undersokning®, som upprepats med likadan definition pa
distansarbete, visar att antalet distansarbetare totalt sett har sjunkit
under perioden.

Men om man riknar i procent av antalet aktiva pi arbetsmarknaden
har andelen varit konstant. Diremot har den tid, som man distansar-
betar okat.

Utvecklingen av distansarbetare

I dag kan vi konstatera att den forvintade snabba utvecklingen av an-
talet distansarbetare inte skett i den takt som man trott. Mdnga menar
att det inte drojer si linge, innan utvecklingen sitter fart. Flera fram-
haller att det finns skattemissiga och andra skil till att utvecklingen
inte gir fortare. Vi kommer att ifrigasitta det antagandet och i stillet
forfikta att det finns manga hinder som bromsar utvecklingen.

Den lingsamma utvecklingen ir inte bara en svensk foreteelse, utan
den giller generellt. Fran USA rapporteras® till exempel att utveck-
lingen inte alls blivit som de optimistiska foresprikarna angav i tidiga-

5 Engstrém & Johanson, (1997) dir perioden ir 1986 och 1995.
56 Mokhtarian (1999).
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re uttalanden. Man trodde di péd en tjugoprocentig arlig 6kning av
distansarbetare.

Ar 1992 1997 2002
(prognos) (prognos)
Antal distansarbetare (miljoner) 2 3,1-6,2 7,5 -15
Andel av arbetsstyrkan (%) 1,6 2,3-4,6 52-104
Andel frin hemmet (%) 99 74,3 49,7
Andel pi annat kontor (%) 25,7 25,7 50,3
Antal dagar per vecka 1-2 2-3 3-4

Tabell 5.1 Forvintad utveckling av distansarbetet i USA enligt Department of
Transportation.

I USA publicerade Department of Transportation en prognos 1994, se
tabell 5.1 ovan, som minga ansig som pessimistisk. Den har dock sna-
rare visat sig vara for positiv. Det giller sirskilt aspekten rorande till-
vixttakten av distansarbetare och valet av arbetsplatser. Hemmet ir fort-
farande den dominerande arbetsplatsen for dem som distansarbetar.

Mokhtarian rapporterar att hon 1 dag uppskattar att det dr ungefir
8 millioner dvs 7-8 procent av arbetskraften, som distansarbetar 1 USA.
Dessa personer arbetar oftast endast en dag hemma per vecka. Ett skil
till att tillvixten inte blivit s hog som man hade tinkt sig, 4r att minga
av dem som borjar med att distansarbeta, slutar efter ca 9-18 manader.
Det ir siledes ménga som provar distansarbete, men ett flertal av dem
dtergdr till de vanliga traditionella kontoren.

Aven andra former av distansarbete och flexibla 1sningar har i vissa
fall kort livslingd. Av de 45 distansarbetskontoren, som 6ppnades 1991
1 USA, bestir mindre 4n hilften efter bara ndgra dr. Genomsnittlig
livslingd var mellan 0,5 — 1 dr. Men spridningen var stor och vissa
distansarbetskontor av dem som hade lagts ned hade fungerat i upp till
fyra ar. Vidare konstaterades att det troligen inte dr mer in totalt 16
procent av arbetstagarna, som kan tinka sig att distansarbeta. Skilen
till detta anges bland annat vara motstdnd hos chefen, arbetsuppgifter-
nas karaktir, brist pa adekvat teknologi samt kostnadsskil. Vidare visar
studien att endast ca 50 procent av dem som kan distansarbeta dr in-
tresserade. Skilen till att man viljer att distansarbeta dr mojligheten



att fd mer gjort, dvs att fi arbeta ostort, att fi mer tid med familjen
eller med sig sjilv, samt att slippa trottande arbetsresor. Ar dessa pro-
centsatser dven korrekta for Sverige innebir det att totalt ca 16 pro-
cent kan i mojlighet att distansarbeta, men att ca 50 procent kommer
att avstd. Det innebir att tillvixten av distansarbetare inte kommer att
vara sé stor i Sverige heller.

Man rapporterar®’ att cirka 10 procent av Finlands arbetskraft arbetar
pé distans. Tjugo procent av dem har klara avtal med sin arbetsgivare.
Resten har informella 6verenskommelser. I Finland ér det ocksd arbets-
givaren, som trycker pd om distansarbete, medan arbetstagarparten
motsitter sig det. Som i manga andra linder strivar arbetsgivaren efter
att gora distansarbetet inofficiellt for att forsoka undvika de problem
och kostnader, som man tror uppkommer, om alla fir mojlighet att
arbeta pa distans.

I en enkit som genomforts i de foretag i Finland, som hade infort
distansarbeten framholl flera av de anstillda att forindringarna med-
fort att deras intresse for arbetet hade okat, att man kinde en storre
arbetstillfredsstillelse, samt att man hade skapat en efterfragan pa kom-
petens. En slutsats var att distansarbetare tycks kriva mer in icke dis-
tansarbetare. Distansarbetarna sjilva menade att distansarbetet med-
forde foljande fordelar: okad flexibilitet, hogre produktivitet, minskad
stress och mojlighet till extra arbete. Det vill siga de effekter vi beror-
de tidigare, som var en foljd av upplevd 6kad egen kontroll av arbetet.
De nackdelar, som de angav, var en kinsla av isolering, avsaknad av
operativ hjilp, 6kat datasikerhetsansvar samt att man var mindre syn-
lig pd arbetsplatsen. Undersokningens 6vergripande slutsatser ir att
de som valt att distansarbeta idr néjda med det, men de ir dock inte
nojda med det sitt, som distansarbetet har inforts pa i organisationen.
De betraktar snarast distansarbetet som en skink frin ovan, som de
inte sjilva har varit involverade i att fatta beslut om.

Frin England rapporteras® om en 6kning av antalet egenforetaga-
re. Det giller personer, som mer eller mindre frivilligt har valt att bli
egenforetagare. Det vixande antalet egenforetagare tycks svara mot
ett vixande antal arbetstagare, som inte fir behalla sina gamla arbeten.

En forskare®” har forklarat 6veroptimismen avseende distansarbe-

7 Suomi & Pekkola (1999)
38 Muntligt samtal med U Huws 1998
59 Gunnarsson (1998)
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tarnas tillvixt ur ett genusperspektiv. Hon framhaller att framtidsprog-
noserna avseende distansarbete dr drommar och visioner med starka
manliga fortecken. De beskrivs ocksd ofta i manliga ordalag, menar
hon.

Hinder for distansarbete i Sverige

I distansarbetutredningen ir hindren for distansarbete i Sverige i stort
sett desamma som i USA studien. Resultaten kan ocksa sigas ha blivit
desamma. I Sverige tillfrigades 1531 pendlare i de tre storstadsregio-
nerna, som pendlade 6ver kommungrinserna och var anstillda inom
respektive storstads lokala arbetsmarknader. De fick svara pd om de
distansarbetade eller inte och skilen for sina val av arbetsform. Enbart
ca 35 procent av de tillfrigade svarade att de nigon ging arbetade
hemma. Av de som arbetade hemma arbetade 80 procent hogst 8 tim-
mar per vecka i hemmet. Endast ndgra fi procent arbetade mer 4n 24
timmar per vecka i hemmet. Som skil att arbeta en hel dag hemma
uppgav ca 70 000 att de gjorde det for att slippa pendla. Vidare var det
inte mer 4n ca 13-14 procent av de tillfrigade, som svarade och som
distansarbetade, som sade att det fanns ett policydokument om distans-
arbete hos deras arbetsgivare samt att de hade ett avtal om distansar-
bete.

Undersokningen visade att de tva visentliga skilen for att man inte
arbetade pé distans var att arbetsuppgifterna inte tillit det (85 %) och
att man hade behov av arbetskamrater (60 %). I Sverige kommer hin-
der fran arbetsgivaren forst pd tredje plats med ldga 20 procent. Argu-
menten att det dr svirare att motivera sig (15 %) och att man saknar
utrymmen (10 %), liksom att man har simre mojligheter att arbeta
ostort (10 %), anfor endast ett fital som skil for att inte arbeta pa dis-
tans. Det finns skil att hilla detta i minnet, da vi diskuterar utveck-
lingen av distansarbete. Vissa distansarbetsforskare menar att man skall
gora om arbetsuppgifterna s att det blir majligt for fler att arbeta pa
distans. Vi menar dock att framtidens arbetsuppgifter i minga fall kom-
mer att fi mer av teamkarakdir, vilket innebir att sjilvstindigheten
minskar och att man kommer att bli mer beroende av kollegorna. Att
sd minga pekar pd behovet av arbetskamrater indikerar tydligt, menar
vi, att den sociala miljon pa foretaget uppskattas och att manga har
svart att motivera sig ordentligt, dd de dr hemma for att arbeta.



Arbetsuppgifterna

B Behov av arbetskamraterna

= Arbetsgivaren

kel Svarare att motivera mig

O Karriarmojligheter minskar

L] Utrymmesskal

| ‘ ‘ B s:mre mojligheter att
0% 50% 100% arbeta ostért

Tabell 5.2 Skal for binder i andel svarande®

Vem distansarbetar?

Nir Distansarbetsutredningen forsokte faststilla hur ménga svenskar,
som distansarbetar fick man problem pé grund av begreppets minga
olika definitioner. Ett konstaterande vad giller karaktiren av distansar-
bete dr dock att de flesta viljer att arbeta hemma i stillet for ndgon
annan flexibel arbetsplatslosning. Vidare kan man konstatera att dis-
tansarbete i dag i Sverige ér vanligare bland mién 4n bland kvinnor. Dis-
tansarbetaren 4r ocksi ofta hogutbildad, i medeldldern (35-45 4r) och
har etablerat sig pa arbetsmarknaden. Men dven detta resultat beror pa
hur distansarbete definieras. Om egenforetagaren, liraren och barnsko-
taren ingar i unders6kningsmaterialet ir det fler méin 4n kvinnor som
distansarbetar. Ingir inte egenforetagaren, men diremot liraren och
barnskétaren i undersokningsmaterialet blir det nistan lika manga kvin-
nor och min som distansarbetar. Vidare konstaterar man att kvinnor
ofta arbetar lingre tid hemma 4n min, nir de distansarbetar.

En amerikansk studie visar att kvinnor, i snitt, ser storre fordelar
med distansarbete dn min. Vidare dr kvinnorna mer oroade for att
distansarbetet kommer att paverka den egna karridren negativt.

Det finns flera olika slags distansarbetare. En grupp dr mén i medelal-
dern. Det ir ofta friga om egenforetagare, hogre tjanstemin och hog-
utbildade, som tjinar restid pd distansarbetsarrangemangen. Distans-

0 SOU 1998:115.
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arbete ger fler fordelar ju hogre ”stillning” man har.®’ T tabell 5.3
sammanstills tre olika slags distansarbetares villkor. Det framgér dir
att det dr friga om arbetstagare, som arbetar mer 4n 40 timmar per
vecka. En del av hemarbetet/distansarbetet sker siledes pd overtid.
Detta resultat aktualiserar frigan om hela distansarbetsrorelsen ir en
marginell rorelse. Ror den frimst de som arbetar 6vertid och som kan
gora detta hemma.

Egen Hogre Lagre

foretagare tjansteman tjansteman
Alder 40— 50 &r 40— 50 &r 3040 ar
Firdmedel och tid Egen bil Egen bil Kollektiva fird-
till arbetet 1-3 tmmar 1-2 tmmar medel 1-2 timmar
Eget hemarbetsrum  Ja Arbetsplats i

delat rum

Antal r som distans-
arbetare 24r Mer 4n 1 ar
Arbetar timmar/vecka 53 timmar 50 tmmar 45 timmar
Distansarbete av
ordinarie arbetstid 50% 25% 25-50%
Sparar i restid 3 resor/ vecka 1resa/vecka  Ingaresor/ vecka

Tabell 5.3 Tre distansarbetares villkor

Distansarbetsutredningen konstaterar ocksi att man i Sverige distans-
arbetar en mindre del av arbetstiden i hemmet. Detta dr bra eftersom
det i sé fall inte ger negativa sociala konsekvenser. Emellertid har vi
konstaterat att det finns ett 6kat antal arrangemang, dir de anstillda,
som i dag skoter rutinarbeten sisom bokforing, 16ner med mera, nu
fir genomfora arbetet pa valfri plats och mot givet resultat. I detta
erbjudande har arbetsgivaren redan riknat in att den 6kade upplevel-
sen av sjilvkontroll leder till hogre produktivitet. Eller annorlunda
uttryckt, lontagaren fir en ligre 16n, men erbjuds arbeta nigra timmar
till for att erhédlla samma 16n som tidigare.

Slutligen siger Distansarbetsutredningen att potentialen for dis-

61 Enligt Sturesson (1998)



tansarbete fortfarande bedéms som stor. Vi kommer att ta upp fler
aspekter, som inte helt stoder denna stindpunkt.

Arbetsuppgifter som lampar sig for distansarbete

Flera faktorer avgor vilka arbetsuppgifter, som passar for distansarbe-
te. Foretagets verksamhetsinriktning paverkar till exempel arbetsin-
nehillet som framholls tidigare. For en given verksamhet ir det séle-
des mojligt att finna olika l6nsamma organisationslésningar. En del av
dessa organisationslosningar ér forenliga med distansarbete for en del
av de uppgifter, som de anstillda skall handha. Men den aktuella situa-
tionen i dag kan snabbt forindras, vilket kan ge nya organisationslos-
ningar, som stiller stora krav pa nira och snabbt samarbete mellan
arbetstagarna. Dirmed forsviras distansarbete.

Yrken som ofta forknippas med distansarbete dr sekreterare, sil-
jare, interna konsulter, servicearbetare, systemerare, projektledare och
vilutbildade hogre tjanstemin. Vi kan 1 princip se tva trender for dis-
tansarbete. Det ir dels de resultatorienterade okvalificerade uppgif-
terna, som utbjuds med forsimrade villkor jimfort med tidigare. Det
ar dels de kvalificerade arbetsuppgifterna, som ges till arbetstagare,
som 1 samtliga fall arbetar mer 4n 40 timmar per vecka. Vi skall i kom-
mande avsnitt berora vilka egenskaper arbetsuppgifterna skall ha for
att det skall vara gynnsamt att distansarbeta.

Distansarbete i flera perspektiv

I det f6ljande sammanfattas aspekter pa olika distansarbetsformer uti-
fran skilda perspektiv. Det dr frimst individ- och foretagsperspektiven
som redovisas, men dven stindpunkter med utgingspunkt i samhills-
perspektivet behandlas. I den fortsatta texten i detta kapitel anvinder
vi i forsta hand termen flexibelt arbete.

Individaspekter

Valfrihet vid flexibelt arbete

Flexibelt arbete innebir for minga individer en viss valfrihet vad gil-
ler val av arbetsplats samt viss valfrihet for hur man disponerar sin
arbetstid. I manga fall upplevs detta som positivt. Totalt sett ger denna
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valfrihet, att man kan disponera sin tid bittre, att man blir effektivare,
och att arbetet bittre kan anpassas till ens 6vriga tillvaro. For ménga
individer innebir denna valfrihet att man kinner sig mer harmonisk
och som en f6ljd dirav hojs den individuella produktionsvolymen. Flexi-
biliteten gor att det gir att kombinera arbetet med andra uppgifter.
Det kan till exempel gilla familjen, som man fir mojlighet att hinna
med utan att gora avkall pd att gora ett ordentligt jobb. I minga fall
innebir flexibelt arbete ett minskat resande. Restiden kan i stillet an-
vindas till arbete eller andra sysslor. Det dr mest personer i medeldl-
dern, 35-45 ar som 1 dag utnyttjar mojligheterna med flexibelt arbete.

Genom denna arbetsform fir arbetstagaren sjilv planera arbetsda-
gen. Han eller hon kan acceptera ett arbete pd annan ort dn bostadsor-
ten utan alltfor stora problem. Den potentiella arbetsmarknaden blir
storre och fler foretag kan efterfriga ens tjinster, vilket kan resultera i
en storre uppskattning av den enskilda individens speciella kompetens
och egenskaper.

I dag upplevs ocksé flexibelt arbete som ett sitt att fi bestimma
over sitt arbete. Som vi har papekat tidigare, innebir det att den nega-
tiva stressen minskar, vilket stimulerar till en okad arbetsinsats. Det dr
ocksd visentligt att mojligheten att arbeta flexibelt upplevs som ett
frivilligt val. Ett pitvingat arbetsférhallande skapar inte den nédvin-
diga kinslan av egenkontroll.

Nir man sitter hemma eller pa annan plats 4n de nirmaste kollego-
rna och arbetar blir man mindre st6rd. Dessutom kan man kontrollera
arbetstiden, eftersom den kan l6pa utan avbrott. Produktionsvolymen
kan 6ka som en foljd av minskad stress och genom att man slipper
pendla dagligen. Det medfor dven en 6kad flexibilitet for att gora per-
sonliga saker, som tidigare kommit i konflikt med arbetet. Det skiinker
arbetstillfredsstillelse, nir man kan koncentrera sig pa arbetsuppgif-
terna och bli firdig. Med en bra teknik kan arbetstagaren bli lika eller
mer tillginglig, nir han eller hon sitter hemma som pé kontoret.

Emellertid méiste man ocksd kunna motivera sig nir man arbetar
hemma. Studier visar att svirigheterna att gora det stiger med antal
dagar som man arbetar i hemmet. Det ir siledes viktigt att man vet
vad som skall goras och att man verkligen upplever att man gor det
battre, nar man distansarbetar.

Som individ kan man genom att vilja ett boende utanfor storstaden
fa ligre levnadskostnader och totalt sett fa ett bittre boende med goda
rekreationsmojligheter. En del forfattare menar att arbete péd distans



iar en arbetsmodell, som har utvecklats frin att initialt ha varit en 16s-
ning for att klara pendlings- och miljéproblem till att bli en 16sning av
familjeproblem. Sa t ex har den engelska mjukvaruindustrin sedan bor-
jan av 1960-talet anstillt ett flertal hembaserade programmerare, mest
kvinnliga, som limnat sina kontorsbaserade arbeten for att ta hand om
sina barn. Detta torde inte vara fallet i Sverige én.

Att téanka pa vid flexibelt arbete

Flera forfattare framhéller de faror, som kan vara férknippade med
arbete pa distans. Den anstillde kan till exempel fi en simre arbetsmiljo.
Det kan bli svért att skilja mellan arbete och fritid. Inflytandet pé kon-
toret kan minska, eftersom man inte ir dir dagligen. Den anstillde
kan kinna en extra outtalad press att prestera sd att hans arbetsinsats
inte ifrigasitts, dd han inte 4r pa kontoret. Detta dilemma kan vara
sarskilt patagligt, dd arbetsinsatsen inte ér direkt mitbar och resultat-
uppfoljningen ir bristfillig. Ett exempel hirpd dr nir det inte forelig-
ger nigon dterkoppling frin nirmaste chef.

Att ha flera arbetsplatser dr en komplex situation, som ibland kan
upplevas som en pataglig nackdel, nir man arbetar flexibelt. Skilet dr
att det kan kinnas splittrande for individen med flera olika arbetsmil-
joer. Att fa flera arbetsplatser genom flexibelt arbete kan dock upple-
vas som bade positivt och negativt. Det som en individ upplever som
splittrande, kan en annan finna stimulerande kanske frimst beroende
pé miljoombytet och variationen i arbetsuppgifter pa de olika arbets-
platserna.

Den 6kande tillgingligheten kan ocksé vara pifrestande. Att alltid
vara ndbar och beredd att fatta viktiga beslut via telefon kan leda till en
visentligt 6kad stress. Tillgingligheten leder till minskad tid for reflek-
tion och kreativt tinkande. Det giller att finna den ritta balansen.

Anstallningsvillkor vid flexibelt arbete

Vi har i denna framstillning l3tit flexibelt arbete forknippas med situa-
tioner, dd det rader ett traditionellt anstillningsférhallande mellan ar-
betsgivaren och arbetstagaren. Vi ser i dag en tendens till forindring
av anstillningsvillkoren. Ménga inom foretag med ICT anknytning
anstiller inte de personer, som arbetar flexibelt, utan liter dem vara
egenforetagare eller ger dem icke avtalsenliga anstillningskontrakt.
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Det finns en risk att mdnga minniskor fir forsimrade anstéillningsvill-
kor och sinkt 16n genom detta forfarande.

Inom vissa foretag liter man till exempel tidigare stabsanstillda bli
konsulter inom organisationen. De fir da sjilva svara for sin forsorj-
ning utan nigon speciell avdelningsanknytning eller foretagstillhorig-
het. I positiva ordalag skulle man kunna tolka detta som att de far
arbeta flexibelt och att de har all frihet att sjilva styra sitt arbete. I
sjilva verket upplever de nog inte det. De ir i stillet pressade att silja
in sig pd de olika avdelningarna och emellandt fir de inget arbete och
sdledes ingen 16n. De ir, som vi tidigare sagt, inte arbetslosa utan har
bara lig belidggning. Vidare kommer de att tillhéra den del av foreta-
get, dir man for tillfillet utfor arbete. De saknar ocksd den sociala
kontakten. De ger ofta uttryck for att de saknar en arbetstillhorighet,
“fodelsedagstirtan” med de nirmaste arbetskollegorna.

Flexibelt arbete innebir att man har mojlighet att arbeta pd mer 4n
en arbetsplats. Det innebir siledes inte att man utfér 100 procent av
arbetet i hemmet. Ju mer en arbetstagare blir isolerad och fir arbeta
ensam hemma desto storre dr risken att han tappar kontakten med
nodvindiga forindringar i organisationen och hans insatser forsam-
ras. Han kan bli isolerad. Vi tror att det stiller sirskilda krav pa indivi-
dens egenskaper for att arbetsformen flexibelt arbete skall bli lyckad.
Det finns dock inga entydiga resultat. Det ir fullt mojligt att de egen-
skaper som kinnetecknar en framgingsrik flexibel distansarbetare ir
forvirvade egenskaper, som erévras di man borjar att arbeta flexibelt.
Man kan siledes inte pa férhand vilja ut limpliga personer for flexi-
belt arbete enbart pa basis av de egenskaper som de hade i en tidigare
kontorslosning. Stresstilighet dr dock troligen en genuin egenskap.

Ser man pd lyckade flexibla arbetare kan man konstatera att det ér
en fordel om individen ir sjilvstindig och kan ta egna initiativ samt
har kvalitetskinsla och kan fatta egna beslut. Vidare bor en individ
som arbetar flexibelt aktivt kunna soka efter relevant informell infor-
mation, som faller bort, nir man ir utanfor huvudkontoret.

Eftersom en del av arbetet utfors pé distans ir det troligen nédvin-
digt med en viss teknisk utrustning. Det innebir att en individ, som
arbetar flexibelt bor ha en positiv instillning till teknik. En hemma-
arbetsplats miste dessutom vara anpassad pd ett adekvat sitt, si att
man har den tekniska support, som krivs for arbetsuppgifternas ge-
nomférande. Ligenheten méste vidare vara tillrickligt stor och ge
mojlighet till avskildhet. Det dr hir virt att notera att resultatet av



flexibelt arbete kan bli visentligt olika om arbetet pd distans sker i
hemmet eller pd en annan arbetsplats.

Nyanstallning

En individ, som till stor del arbetar pa distans, bor inte vara nyan-
stilld. En ny arbetstagare behover kinna in sig i arbetsmiljons kultur
och virderingar och arbetsuppgifternas art, innan han eller hon har
fatt en sddan arbetsmognad att det gir att fungera helt sjilvstindigt.

Att man inte bor vara nyanstilld innebir ocksd, att det i minga fall
inte dr limpligt att direkt borja arbete pa distans pé sitt forsta jobb,
eller de forsta dagarna pa det nya arbetet. En viss form av flexibilitet
kan dock vara naturlig om arbetsuppgifterna ir relaterade till siljarbe-
te hos kund. Totalt sett giller, att de negativa konsekvenserna av arbe-
te péd distans kan minskas genom ett aktivt ledarskap. Vi kommer att
berora detta nedan.

Gruppnivaaspekter

Vi framholl tidigare att flexibelt arbete kunde innebira att en eller ndgra
fi inom en avdelning arbetade flexibelt med avseende pa tid och rum.
Detkan ocksa innebira att hela avdelningen eller gruppen ir flexibel. Vi
kallade detta f6r multiflex. Det sistndmnda kan innebidra att man har
tagit bort kontoret eller har det kvar, men di ofta som ett gemensamt
kontor. Den kontorsmodellen kan hinforas till det vi bendmner flexi-
belt kontor. Den typen av kontorslosning tog vi upp i kapitel 4.

Om nigra i gruppen distansarbetar finns det i vissa fall risk for att
de 6vriga arbetstagarna misstinker att de, som distansarbetar, inte ar-
betar nir de inte ir pé plats pd huvudkontoret. Vi tror dock att den
typen av missnoje inom gruppen ir av 6vergdende art, eftersom arbe-
tet blir mer och mer dynamiskt och minga ir ute och ror pa sig.

I en studie har flera arbetstagare frivilligt valt att arbeta flexibelt.
De har inga egna kontorsytor, medan de 6vriga arbetstagarna arbetar
kvar pa traditionellt sitt pd kontoret. Av studien framgar att det finns
en tendens att de som valt att arbeta pd kontoret som tidigare kinner
en storre stress. Det beror pé att de fir ta 6ver en del av de arbetsupp-
gifter, som tidigare utfordes av dem, som nu arbetar flexibelt. Dir-
emot kinner de som arbetar flexibelt en 6kad arbetstillfredsstillelse
och minskad stress.

97



Den friga, som uppstdr, r om vi ir pa vig att fa ett A- och ett B-lag,
nimligen de som arbetar flexibelt och de, som arbetar pd huvudarbets-
platsen hela tiden. Studien ir ocksd intressant pé sd vis att valet av
arbetsform var frivilligt. Det innebir att de som valt flexibelt arbete
har gjort det av egen fri vilja och troligen for att man sett det som en
mojlighet. De som diremot inte sett flexibiliteten och de nya an-
passningskraven som en mojlighet och 1 stillet valt att stanna kvar i
den traditionella organisationslosningen pa kontoret har fitt ta Gver
en del av de arbetsuppgifter, som tidigare gjordes av de som nu arbetar
flexibelt. De har dirigenom fatt en 6kad arbetsbelastning.

En tanke, som vicks infor dessa arbetsvillkor, dr om detta mojligen
ar en medveten strategi frin foretagsledningen i syfte att slippa loss de
kreativa krafterna inom organisationen pa bekostnad av arbetssitua-
tionen for arbetstagarna pa kontoret.

Ledarskapsaspekter

Om nigra av de anstillda arbetar flexibelt s& kommer det att paverka
ledarskapet. Det stiller nya och troligen svira krav pa gruppchefen
eller mellanchefen. Han/hon fir simre mojligheter att sammankalla
till moten for att fatta snabba beslut. Vidare stills det hogre krav pi
mellanchefen vad det giller att uppticka och utnyttja duktig personal,
som arbetar pd distans samt att styra/koordinera personalen®. Det pi-
pekas dock att ménga av de studier, som genomforts inte giller de
nordiska linderna. Vidare giller manga resultat ledarskapet, dd de an-
stillda arbetar heltid i till exempel hemmet, dvs man arbetar inte flex-
ibelt. Vir studie visar att svenska och norska chefer anser, att de storsta
utmaningarna for dem, ir att fd bra social kontakt pa arbetsplatsen
samt att forsoka motivera dem som arbetar flexibelt.

Internationella studier har i stillet framhallit att tillginglighet och
styrning av dem som arbetar pd distans ir svirt att hantera. En del
forfattare, som framhiller fordelarna med arbete pa distans, framhal-
ler att chefen skulle fi det lindrigare, eftersom han ”slipper ifrdn” att
arbetstagarna hela tiden stor honom med frigor. Vi tror inte att detta
ar den vanligaste situationen i Sverige. Vidare framhdlls i flera studier
att chefens kontrollspann kan minska, dvs antalet understillda blir fir-
re. Det ses som ett uttryck for att chefen bor ligga ned lingre tid per
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anstilld 4n tidigare. For att komma ifrin detta delegerar vissa foretag
ansvaret for kompetensutveckling och informationsinhimtning pi de
enskilda distansarbetarna. Vi tror att detta, totalt sett utifrin ett
verksamhetsperspektiv dr negativt.

En vanlig forklaring till den icke forvintade, lingsamma utveck-
lingen av antalet distansarbetare ir att chefen bromsar, di han/hon
kinner ridsla for att forlora kontrollen 6ver arbetssituationen. Kopp-
lat till denna friga ir vilka av gruppens anstillda, som skall fi arbeta
flexibelt och t ex arbeta hemma. I Sverige har vi haft en tradition att
flexibelt arbete skall vara frivilligt och att de som vill skall f4 denna
mojlighet. I Amerika tycks traditionen vara den att det ir en forman
att fi arbeta flexibelt och det dr enbart de som skott sig vil, som ges
denna ”f6rmén”. Emellertid forekommer detta synsitt dven i Sverige.

Eftersom man inte kan iakttaga de som arbetar flexibelt hela tiden
brukar man framhdlla betydelsen av att ett fortroende byggs upp mel-
lan chefen och de som arbetar pa distans. Det tar emellertid tid att
bygga upp ett fortroende. Det dr dirfor naturligt att nyanstillda inte
bor arbeta pa distans, innan det 6msesidiga fortroendet har byggts upp.

Utvecklingen av olika former av arbete pd distans gynnas av att man
overgdr frin beteendestyrning till resultatstyrning, dvs man bel6nas
inte fOr nérvaro utan for det man har presterat. Det dr dock viktigt att
inte bara individens resultat belonas utan att det i férkommande fall
dven finns incitament for gruppsamverkan. Det ir viktigt att mellan-
chefen kan hantera denna friga pi ett bra sitt. Fragan belystes i tidiga-
re kapitel och tas dven upp i appendix 3 och 4.

FOretagsaspekter

Under denna rubrik har vi valt att diskutera inforandet av flexibelt
arbete utifrin foretagets perspektiv. Det dr uppenbart att grinsdrag-
ningen mellan gruppen inom foretaget, avdelningen, bolaget, eller kon-
cernen kan vara svar att dra. Vi viljer dirfor att ej sirskilja dem hir
utan att 6vergripande benimna dem som foretaget.

Fordelar och nya krav

De storsta for- och nackdelarna med arbetsformen flexibelt arbete lig-
ger nog pd individnivin. For foretaget ger arbetsformen fordelar, men
den stiller ocksd nya krav. Genom flexibelt arbete kan man bland an-
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nat fi en flexiblare personalpolitik och en flexibel rumspolitik. Det idr
dock vér 6vertygelse att det enbart 4r 16sningar som ir l[6nsamma for
foretaget, som Overlever pa litet lingre sikt. Vi kan dela in férdelarna
for foretaget i tre skilda huvudgrupper. De ir kostnadsbesparingar for
lokaler och andra 6vergripande kostnader, minskade personalkostnader,
samt en 6kad produktion. De erhillna effekterna beror pd hur man
viljer att utforma flexibelt arbete.

Genom att lita personalen arbeta pi andra platser 4n huvudkonto-
ret minskar behoven av centralt beldgna kontorsytor och parkerings-
platser. En mindre kontorsyta innebir i sin tur att organisationen kan
skira ned pa uppvirmning, el och stidning. En minskning av kostna-
derna for driften kan ocksd vara mojlig genom firre vaktmistare och
sekreterare.

Genom att infora en flexibel arbetsplatslokalisering kan de anstill-
das arbete berikas samtidigt som arbetsgivarens rekryteringsbasis 6kar.
Jamfor t ex med fallet Carl-Oscar i kapitel 3. Organisationen kan si-
ledes 6ka sina konkurrensfordelar, nir det giller att attrahera kompe-
tent personal sdsom exempelvis individer med specialistkompetens. Det
finns dven mojlighet att attrahera personal, som tidigare inte haft moj-
lighet att arbeta pa grund av ett handikapp. Andra grupper ir forild-
rar, som har problem med barnpassning. Inbesparingar av kostnader
kan goras genom att anstillda, som flyttar till annan ort, kan arbeta
kvar inom organisationen, trots att de inte lingre befinner sig i nir-
heten av organisationens kontor. Det innebir dven att anstillda kan
byta arbetsplats utan att behova flytta. Omsittningen av anstillda kan
reduceras for foretaget, om de anstillda erbjuds att arbeta pi distans.

Okad I6nsamhet for foretaget

Arbete pid distans kan medfora en 6kad produktion for foretaget ge-
nom att till exempel hemmiljon inte ér lika storande som kontorsmil-
jon, men ocksa genom att de anstillda arbetar lingre tid. I appendix 3
diskuteras 6kad produktivitet. Mojlighet till koncentration, vidgat
sjilvbestimmande och ansvarstagande forklarar den forbittrade 16n-
samheten. Skilda studier har rapporterat produktivitetsékningar pa
mellan 10-50 procent. I vissa fall forekommer dven hogre procentsat-
ser. Arbetstagaren brukar framhalla att huvudorsaken till att produk-
tiviteten stiger ér, att man inte blir stérd och att man fir ta eget ansvar
och planera arbetet och dessutom vilja egen arbetstakt. Att arbeta viss



tid pd distans Okar flexibiliteten. Man fir dd mojlighet att vilja att ar-
beta ostort, nir det passar bist. Det framhills vidare att nir individen
sjalv far vilja arbetstid, far foretaget en 6kad produktivitet.

Slutligen framhaller vissa forfattare att méten med individer, som
arbetar pa distans, kan bli mer fruktbara 4n tidigare, eftersom det inte
lingre ir lika ldtt att kalla till ett mote. Det anses da troligt, att man
ligger ned mer forberedelser, innan motet och att man inte har ett
mote for motets egen skull.

Inférandet av flexibelt arbete kan dven innebira kulturella férind-
ringar sdsom en bittre kvalitet pd arbetet och en bittre attityd till ar-
betsstyrkan. En del forfattare menar att arbete pd distans kan hoja
moralen bland organisationens medlemmar, minska stressjukdomar och
dirmed dven minska sjukfranvaron.

Risker for foretaget vid flexibelt arbete

I en organisation, som tilliter flexibelt arbete, finns det emellertid ocksi
risk att sirbarheten 6kar. Man kan forvinta sig vixande tekniska pro-
blem och att man drar pé sig sekretessproblem. Dessutom ir det inte
alltid sikert att kostnaderna sjunker. Det finns ocksi en risk for att man
fir betala dubbla hyror, extra teknisk utrustning och servicepersonal samt
utbildning. Foretagsandan kan rubbas eller till och med forsvinna.

I fyra foretag® hade personalen fatt f6ljande utrustning hemma: ett
separat telefonabonnemang i hemmet med tillging till elektronisk post,
telefax och skrivare. For viss personal var arbetstelefonen dven om-
kopplingsbar till hemmet och de hade ocksa birbar persondator med
modem. Vidare hade alla mobiltelefon, telefonsvarare och mobilsvar.

Nir foretagen skir ned sina kontorsytor och infor flexibelt arbete
samt later flera anstillda dela rum finns det ocksa en risk att de anstill-
da anpassar sin nirvaro pd foretagen, sd att de dr dir, nir de fir ha
rummen for sig sjilva. Det innebir att den sociala kontakten med
ovriga arbetskamrater férsvinner, om man inte vidtar sirskilda dtgir-
der. Det maste vara chefens uppgift att se till att n6dvindiga kontakter
tas.

63 Larsen (1996)
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Foretaget, flexibelt arbete och larande

Under senare dr har man alltmer betonat betydelsen av att se organi-
sationen som en lirande organisation. Det innebir att man ser de an-
stillda som en resurs och det dr dé visentligt att se till att de lir sig nytt
infor framtiden. Denna aspekt kan litt komma bort nir man diskute-
rar arbetsformer och organisationslosningar. Ett alltfor kortsiktigt pla-
nerande kan leda till att kompetensen och lirandet gloms bort. Det
giller att inte bara 16sa dagens operativa problem utan det giller att
utbilda personalen, si att den kan 16sa morgondagens problem. Vi ser
en fara i att foresprikare for flexibelt arbete inte tillrickligt beaktar de
anstilldas behov av lirande. Detta ir sirskilt aktuellt om foretaget har
tagit bort de anstilldas gemensamma arbetsplats och enbart liter dem
arbeta pa distans. Under sddana omstindigheter kan kraven pé chefen,
som skall se till att lirandet genomfors och kompetensen vidmakt-
halls, bli for stort.

Effekter av flexibelt arbete i foretaget

For att sammanfatta effekterna for foretaget, sa innebir flexibelt arbe-
te att rekryteringsbasen f6r kompetent personal vixer och att man fir
storre mojlighet att behélla kompetent personal. For ICT foretag fram-
halls ocksa att flexibelt arbete forstirker foretagets image. ICT liter
de anstillda i lira sig mer om foretagets produkter. Vissa foretag fram-
héller ocksd minskade kostnader som ett skil att inféra flexibelt arbe-
te. Detta dr dock inte alltid korrekt, eftersom ny teknik till de anstillda
samt eventuella arbetsplatser pé andra stillen 6kar.

Ett ytterligare argument for flexibelt arbete dr minskad sjukfranvaro.
Skilen dr av tva slag. Det ena ir att personalen mér bittre av att arbeta
flexibelt och dirfor dr mindre sjuka. Det andra ir att personalen nu
kan vara ”halvsjuka”. Man kan inte ta sig till kontoret, men man kan
uppritthélla viktiga funktioner under sin ”sjukfrdnvaro” ssom till ex-
empel att svara pd mail. Det dr dagens sjukforsikringsprinciper och att
foretagen tagit Gver ett visst ansvar for sjukskrivningen, som leder till
att man har ett 6msesidigt intresse, att den anstillda inte sjukskriver
sig, utan genomfor vissa uppgifter, som gor att ndgon vikarie inte beho-
ver tillsittas.



Samhallsaspekter

Vi kan inte helt utelimna samhillsaspekter 1 denna bok. Dirfor ges
ndgra oversiktliga aspekter. De frimsta fordelarna med flexibelt arbete
pa samhillsnivd ror miljon och den regionala utvecklingen. Ett 6kat
flexibelt arbetande kan leda till ett minskat resande till och frin huvud-
arbetsplatsen. For mdnga kommer resmonstret att dndras vid flexibelt
arbete. Dock talar mycket for att dessa forindringar blir marginella®.
Att resandet minskar behover i sig inte innebira att de totala utslédp-
pen av bilavgaser minskar. Det dr antalet kallstarter under en viss tidspe-
riod, som 1 princip dr avgorande for en bils totala utslipp under denna
tidsperiod. Nigra studier i Sverige om detta ir inte genomforda.
Diremot finns det amerikanska studier, som bl a antyder att miljoef-
fekterna blir marginella.

I USA® har man p4 vissa stillen en oacceptabel belastning pi lan-
dets vigsystem. Det leder bland annat till krav pa underhdll av det
befintliga vignitet, men ocksd till ett behov av investeringar i nya vi-
gar. Nir fler arbetar flexibelt kan centralt beldgna kontorsytor utnytt-
jas mer effektivt. Ur ett regionalt perspektiv kan flexibelt arbete dess-
utom leda till att vi fir en mer levande landsbygd. Genom att de an-
stillda stannar kvar och arbetar i nirheten av sina bostider eller sina
sommarstillen, kan detta ge denna trakt det marginella tillskottet av
ekonomisk aktivitet, som dr nédvindigt just i det omradet. Totaleffek-
terna blir dock troligen marginella.

Ett exempel dr det i kapitel 3 nimnda Skirgirdskontoret, som nu
ger en trakt liv, som var pd vig att avfolkas. Det blir ocksd mojligt for
foretagen att flytta till ménniskor med ritt kompetens i stillet for tvirt-
om. I en studie® kring utlokalisering av foretag konstateras att utloka-
liseringen av ett flertal foretag dr bra for Sverige och ger regionalpolitisk
stimulans.

Vad vi kan se ger inte utnyttjandet av flexibelt arbete nagra direkta
for- eller nackdelar pa kort sikt pd samhillsniva. Men om ett stort an-
tal familjer flyttar utis k glesbyggd och sedan kriver nirservice, sisom
vatten avlopp, bussférbindelse samt skolor, sd kan dessa krav bli for
stora for att en kommun skall klara av det. D3 finns det risk att utflytt-
ningen upplevs som negativ.

%4 Rapp & Skimedal 1996 och Skimedal (1999)
% Qlsson Lagg (1994)
% Poignant & Rapp (1993)
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Sammanfattning

Flexibelt arbete dr som vi sett i detta kapitel icke ezt arbetssitt utan ezt
flertal olika arbetssitt. I begreppet ligger att man kan ha flexibilitet avse-
ende arbetsplats och arbetstid. Vi skiljer mellan flexibelt arbete, dd nigon
eller ndgra fd i gruppen arbetar pd distans da och da, eller multiflex, da
hela gruppen eller avdelningen arbetar pa distans under viss tid. Slutli-
gen kan man arbeta pa distans pa heltid, men p3 olika arbetsplatser

Flexibelt arbete har tillkommit i en tid, di arbetstagaren ofta fir
mer eget ansvar for sina arbetsuppgifter. Man framhaller att resultat dr
viktigare 4n nirvaro. I vissa former av flexibelt arbete fir man arbeta
nir och var man vill bara man genererar bra resultat och ir dtkomlig,
da det behovs. Det sista kan bli pressande for individen, eftersom pri-
vatlivet kan komma i klim. A andra sidan finns det de som finner att
flexibelt arbete ger dem en behaglig livsstil, som de inte vill undvara.
Denna sistnimnda syn beror frimst pa individens personliga egen-
skaper och de arbetsuppgifter han eller hon skall genomféra sisom
tidigare framhallits.

Den genomgang, som vi har gjort, visar att det inte ir sjilvklart att
flexibelt arbete blir lyckat for bide foretaget och de anstillda. Det idr
viktigt att 6vergripande mal ir tydliga och att det finns riktlinjer for
arbetet. Det ér vidare en fordel om arbetsledaren inte behover ge di-
rekta instruktioner till dem som befinner sig pd distans. Har gruppen
gemensamma rutiner underlittas det for utomstiende. De far litt att
se hur kontakter skall tas.

Om en hel grupp viljer multiflex ir det en férdel om de har gemen-
samma normer. Gruppen bor vara relativt homogen och girna mindre
dn innan multiflex inférdes. For ledaren innebir multiflex i minga fall
en okad arbetsbelastning. Han/hon skall bemistra att balansera arbets-
uppgifterna, som skall genomforas pi distans och regelbundet hélla
dterkommande moten. Koordineringen med dem som arbetar flex-
ibelt blir viktigare ju enklare uppgifter de anstillda har att genomf6ra.
For chefen blir multiflex mer patagligt och han/hon bér bli mer av en
”coach”, som bor vara tillginglig for de anstillda. En viss formaliserad
rapportering bor genomforas och de som arbetar flexibelt bor f3 viss
dterkoppling genom utvecklingssamtal, da viss informell avstimning
kan ske. Det dr en fordel for bida parter, om arbetsresultaten kan mi-
tas. Ju lingre tidperioder, som den anstillde arbetar pé distans, desto
viktigare blir det att mita arbetsresultaten.



For att lyckas med flexibelt arbete dr det viktigt att arbetsuppgifter-
na har anpassats till en organisationslosning med denna arbetsform
och att det ses som en fordel att arbetstagaren arbetar pé distans. Ett
skil kan vara att arbetstagaren behover arbetsro och koncentration for
att genomfora vissa uppgifter. Andra skil kan vara att man vill komma
nirmare kunden. Arbetsuppgifterna bor inte kriva ett stort beroende
inom gruppen. Man skall inte fortlopande limna 6ver till andra inom
gruppen. D3 passar den flexibla kontoret bittre vilket togs upp 1 kapi-
tel 4.

For att arbetstagaren skall kunna lyckas med flexibelt arbete bor
bl a f6ljande forutsittningar gilla. Arbetsuppgifterna bor i viss man
vara sjilvstindiga. Arbetstagaren méste kunna arbeta sjilvstindigt och
ha kvalitetskinsla. Nir det giller arbetsrutiner, si kan man ha ménga
kontakter med externa personer, dvs kontakter, som var man n arbe-
tar ifrdn blir per distans. Arbetsuppgifterna bor initieras frin utomsta-
ende eller av de som arbetar flexibelt, sd att beroendet inom gruppen
blir lagt. Att man har ligt beroende inom gruppen behéver inte inne-
bira att den som arbetar flexibelt har langsiktiga arbetsuppgifter. For
att flexibelt arbete skall fungera ir det viktigt att kunna planera sina
kontakter och strukturera sina arbetsuppgifter, si att de passar valt
arbetssitt. Som pépekats tidigare ir det viktigt att arbetstagaren upp-
lever det som positivt att arbeta pd distans. Kinsla av utvaldhet och
kontroll av sitt arbete 6kar motivationen medan tvingad distansarbets-
situation kan fa férodande konsekvenser pa produktiviteten. Vidare dr
det viktigt att arbetstagaren stimuleras till att bide soka upp informa-
tion och dela med sig av sin information. Slutligen bor arbetstagaren
ha relevant ICT utrustning, som underlittar och inte forsvirar ge-
nomforandet av arbetsuppgifterna.

Infor man flexibelt arbete kan vissa arbetsuppgifter utforas mer ef-
fektivt 4n tidigare. Diremot kan man ifrigasitta om den totala indivi-
duella stressen minskar pé sikt. Vi vet att upplevd kontroll av den egna
arbetssituation minskar individens stress. Det innebir, att om den som
arbetar flexibelt upplever, att han/hon fir bittre kontroll 6ver eget
arbete och privatliv vid arbete pé distans, sd minskar stressen och han/
hon gor bittre ifrdn sig. Men kanske 6kar kraven pi tillgiinglighet per
telefon och dator. Det finns dven en viktig individuell faktor relaterad
till personlig stress. Tar man hem arbete och arbetar hemma och fin-
ner att man gjorde sina arbetsuppgifter pa t ex halva tiden, s& kommer
ménga att nista ging ta med sig fler arbetsuppgifter hem och dirmed
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minskar inte personens stress. Det finns ocksi studier, som visar att
arbetstagaren arbetar lingre tid hemma 4n vad han/hon ir medveten
om. En del av den 6kade arbetsvolymen kan siledes forklaras med 6kad
arbetstid. En central friga dr ocksd, vem som skall f3 ta del av produk-
tivitetsvinsten, nir flexibelt arbete infors. Ar det arbetstagaren, som
fir mer gjort pa kortare tid och dirmed mer fritid, eller foretaget, som
fir mer gjort for samma kostnad som tidigare?



Kapitel 6
”Back to office”

I detta kapitel sammanfor vi de tvd trender, som vi visat pd tidigare i boken.
Det innebir att vi jamfor tendensen till alltmer fragmentering, vilket inne-
bar okad mingd flexibelt arbete, med tendensen lagarbete med det gemen-
samma kontoret som fast arbetsplats. Vi anfor ocksd argument for att vi tror
pa det flexibla kontoret utan multiflex.

I tidigare kapitel har vi presenterat den foretagsekonomiska proces-
syn, som genomsyrar synen pi organisationslosningar i denna skrift.
Kapitel 2 redovisar en kostnadsmodell, som skiljer mellan ett antal
aktiviteter, som orsakar olika slags kostnader sisom koordinations-,
kommunikations- och informationskostnader. En annan typ av kost-
nader ir produktionskostnader. For de olika organisationslésningarna,
som diskuterades blev kostnaderna olika stora. I kapitel 3 ger de flesta
studerade fallen hojda kostnader f6r den forsta typen av kostnader,
men sinkta for den andra. I kapitel 4 framhiller vi, att om det var
viktigt att ha liga kommunikations- och koordinationskostnader, si r
det flexibla kontoret utan multiflex en bra 16sning. Vir syn ir att de
organisationslosningar, som ger liga kostnader®, ir de som kommer
att 6verleva.

Arbetsuppgifterna ir av central betydelse, nir man soker efter en
bra organisationslosning. Vi har utifran var kostnadsmodell argumente-
rat for att olika l6sningar skall sokas for olika arbetsuppgifter. Det ir
arbetsuppgifternai dag och i framtiden, som ger organisationslésningen
och som dirmed sitter grinser for vilka arbetsformer, som kan tilltas.

I'kapitel 5 konstaterade vi bl a att tillviixten av antalet distansarbeta-
re inte hade blivit som man hade forvintat sig. En tinkbar forklaring
till 6veroptimismen i friga om tillvixten av distansarbetare ir, att man
i diskussionerna om prognoser koncentrerat sig p vilka arbetsuppgifter,
som kan utforas pa distans. I stillet bor hela arbetsprocessen beaktas
och dé sirskilt den organisationslosning, som ger liga kostnader. For
att fi ldga kostnader kan ett foretag bide vilja limplig organisa-

7 Intikter ir negativa kostnader, se iven kapitel 2
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tionslosning och fordela och skapa arbetsuppgifter. Man kan t ex gora
om ensamforfattande av en bok till lagarbete. Det innebir att forfat-
tandet sker pa begrinsad tid och att samtliga inblandade triffas fortlo-
pande for att koordinera vad som skrivs.

Lagarbete dr en l6sning, som tillimpas i dag vid konstruktion av
nya bilar. Konstruktionsavdelningarna ir inte bara beligna i Europa
utan dven 1 Amerika och Japan. Till {6ljd av detta kan 24 timmars arbete
genomforas och tiden for framtagande av ett nytt bilkoncept visent-
ligt forkortas. I dag hivdas att “time to market”, dvs i tid pd markna-
den, ir ett av de viktigaste framgangskoncepten. Om det ir korrekt si
kommer fler och fler arbetsuppgifter att bli grupparbeten och antalet
distansarbetare kommer inte att vixa i den omfattning som manga fort-
farande tror och hoppas.

Nokias hogste chef framholl nyligen, pd en ICT- konferens, apropi
kreativitet och lagarbete att produktiviteten sjonk, nir man hade delat
upp deras utvecklingskontor i tvd kontor, som hade placerats intill varand-
ra. Detta visar att man redan nu 4r medveten om betydelsen av nirhet
for att skapa kreativitet och snabb ”time to market”. Det giller siledes
att finna rimliga avvigningar mellan att lita en grupp i ett land eller
flera grupper i flera linder ta fram l6sningarna eller tjdnsterna. Men
oavsett 16sning sa giller det att ordentligt klargora och definiera de an-
stilldas skilda arbetsuppgifter och hur de skall anpassas till gruppen.

Ett ytterligare exempel kan anforas. Niar man sélde stora telefon-
anldggningar pa 1930-talet var det vanligt att siljaren i stort sett var
ensam i forhandlingarna med motparten. Det var ocksa vanligt att sjilva
forhandlingarna drog ut pa tiden, ja i vissa fall mer 4n ett ar. I dag skots
sillan forsiljningen pé det sittet. Det ir ofta en hel stab av experter,
som presenterar och diskuterar olika tekniska aspekter med motpar-
ten och specifikationerna ir digra luntor. Aven i dag kan férhandling-
arna dra ut pa tiden men férhandlingsférhédllandena ér siledes forand-
rade. Det ir ett exempel, som visar pd hur sjilvstindiga enmansupp-
gifter blivit lagarbetsuppgifter. Det ir siledes inte sjilvklart att antalet
arbetsuppgifter®®, som limpar sig for distansarbete okar.

Vi tror att antalet sjilvstindiga uppgifter, som med fordel kan utfo-
ras av en person och pi distans inte kommer att 6ka. Detta kommer att
vara en av forklaringarna till att antalet distansarbetare inte 6kar som
forvintat.

98 1 kapitel 4 preciserades vissa faktorer d3 flexibelt arbete kunde tinkas vara bra for foretaget.



P3 trettiotalet kom de forsta kontorsromanerna, da flickan fran lan-
det fick jobb pi kontoret och sedan uppstod kirlek med chefen. I dag
handlar vissa romaner i stillet om att man ger sitt liv at kontoret/fore-
taget. Det dr pd jobbet man arbetar och man roar sig bland kollegor.
Det ir foretaget som tar Gver ansvaret for ens utveckling och ens fram-
ging mot att man ir helhjirtat lojal med foretaget och arbetar jamt.
Om denna situation rader kan kanske det flexibla kontoret utan mult-
iflex ses som en foregangare till framtidens kontor.

Det finns fortfarande uppgifter, som passar ett mer flexibelt arbets-
sitt. Forsiljningsarbete dr ett sidant exempel. Siljaren skall frimst vara
hos kunden och sedan kanske nigon ging tillsammans med kollegor
och chef. Men tillvixten av antalet siljare kan ifrdgasittas. Med den
elektroniska handeln b6r man 4 mindre behov av siljare, som besoker
kunden. De 16sningar man siljer kommer att kunna utvecklas snabbt
pa kontoret, for att sedan elektroniskt anpassas till kundens behov. Aven
detta pekar pad att tillvixten av anstillda, som arbetar flexibelt blir be-
gransat.

Slutligen framholls 1 kapitel 3 att vi ser en tendens till ett 6kat antal
egenforetagare. Detta ser méanga forfattare i dag som nigot mycket
positivt f6r individen. Vi dr nagot forsiktigare och menar att man bor
dtminstone skilja pd de egenforetagare, som har hog efterfrigad kom-
petens och 6vriga. For 6vriga tror vi att det medfor minskad vilfird.
For den forsta gruppen, som har den kompetens, som efterfrigas, tror
ocksd vi att de fir en okad vilfird sé linge de har den efterfrigade
kompetensen. Vi tror dock att minga av dessa egenforetagare med
hog kompetens kommer att bli uppkopta av foretagen, eftersom fore-
tagen inte har rad att vara utan dem.

Ett skil tll att foretagen outsoursar och/eller anlitar egenforetaga-
re dr att man vill fi dela risken med dessa partners vid efterfrigevaria-
tioner. Kostnaden for ldg belidggning kan da fordelas pa flera. Detta ir
ocksd bakgrunden till det virtuella foretaget och nitverksforetaget. Vi
framholl dven att fordelen ur samhillets synpunkt med egenforetagare
ar att de inte registreras som arbetsldsa, utan ir egenforetagare med
lag beliggning.

I det "nya” samhille vi nu str inf6r dr kompetens visentligt. Vi kan
da se tv principiellt skilda forhallningsitt. Det ena dr att foretaget tar
ansvaret och utbildar sin personal. Det ir dd som det flexibla kontoret
utan multiflex kan vara en forebild. Det andra ir att lita personalen
sjilv ta ansvaret for sin vidareutbildning. Klarar inte de anstillda eller
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egenforetagaren detta, byter man bara ut dem mot nigon annan, som
star pa k6 och som har den efterfrigade kompetensen. Det finns dock
en risk att ingen vill arbeta pi ett sidant foretag. Men tyvirr hittar
man nog alltid ndgra, som kan forledas.

I denna skrift har flera relativt nya begrepp behandlats. I kapitel 3
diskuterades olika 16sningar och i kapitel 5 uppmirksammades sirskilt
flexibelt arbete och distansarbete. I kapitel 4 diskuterades erfarenheter
av flexibla kontor. De kan ses som flexibla organisationslosningar for att
kunna hantera information effektivt. Effektiviteten kan sedan mitas som
kostnaderna for att genomfora de aktiviteter, som genererar efterfrigad
gjanst eller produkt. Man kan se det som nya innovativa losningar.

Samtidigt dr ett historiskt perspektiv nyttigt. Som vi visar i appen-
dix 1 dr egentligen ingenting helt nytt utan det ér snarare en friga om
nya former. Hir har informations- och kommunikationstekniken varit
av avgorande betydelse for dagens l6sningar. Tekniken gor det mojligt
att kommunicera och koordinera och umgis pa nya sitt. Dessa nya
sitt ger ofta nya dimensioner och virderingar, men det kan ocksi vara
viktigt att de gamla forhéllningssitten inte helt forsvinner. Dirfor har
vi 1 denna skrift haft en balanserad syn pé teknikanvindningen. Den
skall anvindas di den 4r bra. Andra media, sdsom t ex ansikte mot ansik-
te kommunikation skall anvindas da det dr bra. Det finns som vi visat
1 kapitel 3 ett antal olika organisationslosningar och ett antal skilda
sdtt att utforma arbetsplatser eller kontor pa.

Vi fiste ocksd uppmirksamheten pd att organisationslosningen
multiflex kan variera pd manga vis. Det papekades di att hemmet var
den vanligaste arbetsplatsen, som man forlade sitt flexibla arbete till.

De forindringar som skett under de senaste artiondena har kraftigt
forindrat kostnadsstrukturen for foretagen. Bland annat har teknik-
kostnaderna sjunkit och kostnaderna for personal har stigit. Dirfor
forsoker foretagen bryta gamla arbetssitt och finna nya personaleffek-
tiva arbetssitt. Det flexibla kontoret ir ett exempel pé en sidan 16s-
ning. Andra ir de flexibla organisationslosningarna vi tar upp i kapitel
3. I kapitel 4 skilde vi pa tva typer av flexibla kontor, ett med multiflex
och ett utan multiflex. Vilken form foretaget bor vilja beror pa flera
faktorer. En kan vara den personalsammansitting och den personalpo-
litik foretaget har. Andra faktorer kan vara de arbetsuppgifter, som de
anstillda skall klara av. Har man en organisation, dir antalet anstillda
skall minskas och arbetsuppgifterna ir mycket utitriktade mot kund,
kan ett flexibelt kontor med multiflex vara att féredra. Den anstillde



ar dd frimst hos kund, hemma, pé resor och pa kontoret. Kontorsti-
den utnyttjas for att 16sa problem tillsammans och for att fa mojlighet
att hoja egen kompetens. Nedskirning av personal kan dessutom ske
utan att tomma kontorsutrymmen blir alltfor patagligt.

Har man diremot en organisation med fortlépande nyanstillda med
arbetsuppgifter som kriver intensiv interaktion bor ett flexibelt kon-
tor utan multiflex viljas. Hir fir de nyanstillda en snabbare introduk-
tion i arbetet och arbetsuppgifterna 16ses fortare, nir hela team arbe-
tar med dem. Genom att binda personalen till fasta team, under viss
tid, blir det littare for cheferna att introducera nya tekniker och arbets-
sdtt 1 grupperna och samtidigt fd en snabb dterkoppling pd hur och att
de har tagit till sig den nya kunskapen.

Erfarenheterna fran de flexibla kontoren stricker sig 4n si linge
bara nigra ar tillbaka i tiden. De ir dirfor for tidigt att se de mer
langsiktiga effekterna. Dock visar den redovisade uppfoljningen efter
1,5 dr, att det inte 4r frigan om en enkel Hawthorne effekt. En avdel-
ning hade da lyckats uppna att 92 procent var nojda med det flexibla
kontoret. Hogre siffror lir vara svért att fi, eftersom ett kontor bestar
av olika individer med olika bakgrund och preferenser.

Flexibla motesplatser och samarbete pa distans

En organisation kan ses som ett effektivt sitt att hantera information.
Organisationslésningen ér det innovativa sittet som foretagen organi-
serar sig pa for att vinna kostnadsfordelar. I 6vergingen till kunskaps-
samhillet blir det ocksd naturligt att s6ka nya 16sningar for en effektiv
informationshantering. Med ICT tekniken kan detta bli mojligt. Vi
kommer att fi se ett flertal nya motesformer som utnyttjar ICT. De
som 6verlever ér de som ir kostnadseffektiva.

Utbyte av information sker genom moéten. Det vanligaste dr att motas
ansikte mot ansikte. Forr hade man ombud som férmedlade informa-
tionen, sedan kom telegraf och telefon, som medférde att "moten”
kunde forldggas pé distans. I dag har ICT gjort méten pé distans till
ndgot naturligt. Tekniken péstis ge frihet i tid och rum. Den kan i
vissa fall ersitta resandet. ICTs eventuella paverkan pd miljon avseen-
de resor tycks dock vara marginell®.

I stillet for att triffas personligen kan man i dag kommunicera via

% Se t ex Rapp & Skimedal (1996), Skimedal (1999)
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telefon, gruppvaruapplikationer, video etc. Det kan gilla ”alla” typer
av moten bdde inom avdelningen, inom foretaget, mellan enheter/dot-
terbolag, mellan olika foretag, med kunder och leverantorer. Utover
geografiska avstind kan samarbetet dven ske 6ver tidzoner. Man kan i
princip bedriva 24 timmars arbete for t ex utvecklingsprojekt (produk-
ter, kampanjer m m), for att korta ned utvecklingstider eller for att fa
tillgdng till viss kompetens eller viss marknad.

Friheten

I kontorens barndom dvs fram till mitten av vart sekel hade man, som
papekas i appendix 1, frihet i arbetet, forutsatt att man var korrekt kladd
och var punktlig. Uppfyllde man vissa observerbara kriterier, si kunde
man finna mening i arbetet. Inférandet av ICT formaliserade rutinerna
och minga menar att det meningsskapande i arbetet och friheten i arbets-
utformningen dé forsvann. Man soker sig nu tillbaka for att dtererovra
dessa virden och den arbetstillfredsstillelse, som de gav.

I dag kan man friga sig om inte punktligheten har ersatts med till-
ginglighet per telefon. Korrekt klddsel har ersatts med firdighet pi
birbar dator. Det lustfyllda budskapet att telefon och dator ger frihet
kan ifrigasittas. Mdnga blir i stillet slavar under dessa hjilpmedel. De
nya kraven kan litt leda till utbrindhet. Man arbetar dygnet runt, ir
standigt tillginglig och beredd att via datorn verkstilla framférda 6nsk-
ningar. Detta dr knappast en nyvunnen frihet utan snarare en variant
pé kejsarens nya klider. En visentlig insikt i det nya kunskapssamhil-
let dr att kunna avskirma sig och sitta grinser for sin tillginglighet.

Nir distansarbetarna atervinder till kontoret beror det ofta pd att
de efter viss tid upplever att det dr en begrinsad frihet att alltid arbeta
och vara tillginglig. Familjen och andra faktorer gor att de soker en
annan livsstil och vill komma tillbaka till kontoret. Ett viktigt resultat,
som visades 1 kapitel 5, ir att 60 procent svarade att behov av arbets-
kamrater gjorde att man valde att arbeta pi kontoret i stillet for att
distansarbeta. Andra studier har ocksa visat att distansarbete i hemmet
hela veckor sinker individens produktivitet. Det gor det troligt att ocksd
lingre tidsperioder av flexibelt arbete kan ha sddan effekt.



Chefen

Framtiden stir for forindringar. Arbetsuppgifterna kommer att for-
andras. Informations- och kommunikationstekniken kommer att for-
dndras. Minniskans sitt att se mojligheter och att generera l6sningar
kommer ocks att forindras. Vidare kommer sittet att lira sig att for-
dndras. Det dr da dven givet att sittet att leda en organisation kommer
att fordndras.

I flera dr har man diskuterat mellanchefernas férsvinnande. Detta
ger utrymme for den nya formen av ledarskap. Hir skall chefen stimu-
lera de anstillda och se till att de hojer sin kompetens. Chefen skall ge
dem upplevd friheti ett allt snabbare tempo. Chefen maste ocksi kun-
na virna om sin personal sd att den inte blir utbrind av t ex informa-
tionsstress. Kraven pd chefskapet kommer att 6ka liksom efterfrigan
pa kompetenta ledare. En viktig friga for framtidens organisation kom-
mer att vara:

"Vilka personer skall genomfora vilka arbetsuppgifter och var
bor de ha sin arbetsplats di de genomfor dessa uppgifter?”

Minga organisationer har delegerat kompetensutvecklingen och valet
av arbetsform till individen. Vi tror att detta ir olyckligt. Accepterar vi
synen ovan bor chefen ha ansvaret for att organisationen har kompe-
tent personal pa ritt plats i ritt tid. Det dr viktigt att chefen dr medve-
ten om de skillnader i kommunikationsstrukturer, som uppstar da nya
organisationslésningar provas. Det dr alarmerande om foretaget inte
lyckas utveckla, sprida och integrera sin kunskap pé ett bra sitt. Vidare
maste chefen vara medveten om farorna med social isolering.

Framtiden

I det framtida foretaget tror vi att chefens roll blir allt viktigare. Han
eller hon skall kunna driva organisationen mot stindiga férandringar
och forbittringar. Omvirlden foridndras sa fort, att detta ir ett centralt
villkor for att 6verleva. Man miste nd virldsklass inom sitt omréde.
Personalens fortlopande kompetensutveckling méste garanteras. Kon-
toret kommer att vara kvar. Det dr dir som man arbetar tillsammans.
Genom nira samarbete skapas mojligheter for snabba och nya kon-
cept, som kan ge innovativa lésningar.

Det dr mojligt att man kommer att kunna urskilja ett nytt monster
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bland de anstillda. Monstret bestir av cykler med tre perioder. I den
forsta perioden, period 1, 4r man nyanstilld. Som nyanstilld vill man
girna arbeta pa ett flexibelt kontor utan multiflex. Det ger foretaget
ocksd en kostnadseffektiv inskolning. Losningen ger siledes en totalt
lag kostnad. I period 2, som intriffar efter ett antal ar vill den anstillde
bittre bestimma 6ver sin arbetstid. Man anser dé att ménga uppgifter
blivit rutinuppgifter, som man kan. Arbetstagaren upplever extra sti-
mulans av att genomfora sjilvstindiga uppgifter. Vidare kinner man
sig sjilvstindig och har kvalitetskinsla samt fattar bra beslut. Det far
man girna gora, eftersom foretaget vet att den anstillda arbetar mer
d3, 4n om han eller hon arbetat enbart pd ett flexibelt kontor utan
multiflex. I den tredje perioden viljer den anstillde kanske sjilv att
dterkomma till det flexibla kontoret utan multiflex. Ett annat alter-
nativ ir att han eller hon kallas tillbaka for att fa trining for att hoja sin
kompetens. Hir fir man mojlighet att lira ut sina erfarenheter eller sa
fir man tillsammans med kollegor mojlighet att fa dterutbildning, att
uppdatera sig och fi ny kunskap. Vidare kan de anstillda kiinna extra
stimulans av att dela med sig av sin kompetens till nyanstillda.

Den hir visionen stimmer ocksd med en del empiriskt material.
Som nyanstilld, 4r man ofta positiv till det flexibla kontoret och nega-
tiv till distansarbete. Som ”"medelilders” dr man positiv till flexibelt
arbete och negativ till det flexibla kontoret utan multiflex. Den ildre
arbetskraften ir sedan positiv bide till flexibelt arbete och det flexibla
kontoret.

En annan tolkning av den cykel vi ber6r ovan ir foljande. Efter fas
1 sker en utsortering. De som anses kompetenta och har tillvixtpoten-
tial fortsitter i foretaget, medan de som inte bedoms ha samma till-
vixtpotential men har tillricklig kompetens fir mojlighet till flexibelt
arbete. Den tredje gruppen, de som inte uppfyller kraven erbjuds egen-
anstillning och utsorteras lingsamt. Det ir troligt att de nya organisa-
tionslosningarna och arbetsformerna ocksa leder till mer individuella
anstillningskontrakt. Med datorns hjilp kan foretaget uppritta och
hilla reda pa varje individs sirskilda arbetsform och arbetstid. Slutsat-
sen blir att vi kommer fi en i dagens 6gon betydligt tuffare arbets-

marknad.



Appendix 1

Kontor i historisk och modern tid

Forstaelsen for framtiden ir kopplad till var vi star i dag och bur det en ging
varit. Det dr viktigt att kunna kinna sig trygg och forstd forindring och
utveckling over tiden. Hir ges en kortfattad bakgrund till kontorsutveck-
lingen med tyngdpunkten pd modern tid. Syftet dr att ge perspektiv pd den
egna arbetsplatsen och dagens moderna kontor:

Kontor som rakenskapsrum

De forsta kontoren dterfinns i senmedeltidens Italien. Kontor relate-
rades dé till konto och avsdg bide den dubbla bokféringen, som ut-
vecklades med senmedeltidens bankvisende och det rum dir riken-
skaperna utfordes™. Ordet kontor kommer frin franskans ”comptoir” av
“compter” rikna. Detta beligger ordets ursprungliga innebord som
“riknebord”, “handelsdisk” och skriv- och rikenskapsrum. Kontoret
var det eller de rum, dir ett affirsforetags skriv- och riknearbeten ut-
fordes. Enligt NE:s ordbok anvindes ordet kontor for forsta gingen i
svenskt sprakbruk 1672. Det avsig dd en arbetsplats for tjinstemin,
som arbetade med skrivbordsarbete i offentlig forvaltning. Det ildsta
kontorshus, som vi kinner till i Sverige 4r den kanslilinga, som upp-
fordes pa Gustav II Adolfs tid i Stockholm.”

Tjinstemannakérens utveckling bottnar i en tvidelning av arbets-
uppgifterna. Det resulterade i en 6verordnad grupp, som ansvarade
for planering och kontroll av den andra gruppen, som stod for pro-
duktion och genomférande. Kontoren kom till i féretagen, eftersom
arbetsforhillandena pa golvet var sidana att skrivarbete inte kunde
utforas dir. Arbetsmiljon var ofta sd stérande pa olika sitt, att dgaren
och hans nirmaste min foredrog att vara pd annan plats.

70 For ytterligare diskussion se t ex Bjorkman & Wiberg (1990)
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Kontorssammanséattningar

Ordet kontor forekommer i flera sammansittningar som t ex biljett-
kontor, annonskontor och poliskontor. Det ingick och ingér allgamt i
dtskilliga namn péd dmbetsverk och institutioner sisom Statskontoret,
Jarnkontoret, Statsbyggnadskontoret, Riksgildskontoret, Milj6- och
hilsoskyddskontoret m fl. Dessa ordbildningar understryker ordets
knytning till olika institutions- och férvaltningsbyggnader. Den visu-
ella bilden ordet ger dr av tradition statisk och oférinderlig. P3 konto-
ret arbetade kontorister, affirsbitriden av olika slag samt kontorschefen.
Han var forste mannen pé ett affirskontor. Kontorsskrivare ir en 4ld-
re tjinstetitel for vissa ligre tjanstemin i statliga och kommunala verk.

Kontoren blir stora arbetssalar kring 1900

Antalet kontorsanstillda i USA vixte mycket snabbt i slutet av 1800-
talet. I Sverige kom denna utveckling nigra decennier senare. Att de
kontorsanstillda 6kade, hingde samman med att fler kvinnor sokte sig
ut pa arbetsmarknaden. De hamnade ofta lingt ned i hierarkin och
blev en laglonegrupp.

I takt med det okade antalet kontor, vixte ocksa forsoken att utforma
kontoren pi ett indamaélsenligt sitt med impulser frin industrin. Inspi-
rerade av USA infordes stora arbetssalar. Kontoret fick ett symbolvirde
och var ett uttryck for nya samhillsvirderingar. De forsta kontorshusen
i Stockholm var Stockholms enskilda bank, ett bankhus frin 1863 och
Livforsikringsbolaget Nordstjernan, ett kombinerat kontors- och bo-
stadshus frin 1876.”2 En enkel regel f6r kontorsarbetsmiljon forr och i
manga fall alltjimt 4r att ju hogre upp 1 hierarkin man placeras desto
storre eget rum. Ovriga ligre anstillda med rutinarbetsuppgifter satt
ofta tillsammans i snorrita skrivbordsrader 1 stora arbetssalar.

Man kan dela in kontor i tre planmodeller: cellkontor, kontorsland-
skap och kombikontor.” Cellkontoret bestér av olika stora rum med
arbetssalar for anstillda med rutinarbete och smé egna rum for chefer
och kvalificerade tjinstemin. Emellertid blev ett eget arbetsrum van-
ligare med tiden med den distinktionen att rummens storlek variera-
de. Sekreterare fick ofta 2-modulsrum, handliggare 3-modulsrum och
chefer dnnu storre rum. I storre foretag kunde de ménga cellkontoren

72 Bedoire (1979)
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placeras pd 6mse sidor om extremt linga korridorer. Dessa stora
kontorskomplex blev svirhanterliga vid férindringar. Personer, som
borde sitta bredvid varandra hittade inga lediga rum. De ursprungliga
funktionella l6sningarna blev alltmer opraktiska och urholkade. Man
sokte darfor hitta nya dandamalsenliga kontorslosningar.

Kontorslandskap

Pa 1960-talet kom kontorslandskapet efter tysk modell. Denna nya
formel "Biirolandschaft” mottogs av manga svenska foretag och insti-
tutioner med stor entusiasm. Den sdgs som den nya kontorsplanering-
en for det framtida kontoret. Kontorslandskapet idr ett mycket stort
kontorsrum med ménga arbetsplatser, som avskiljs t ex genom skir-
mar eller blomgrupper. Principen ir att alla, dven de hogre cheferna
skall sitta i kontorslandskapet. Minga anstillda fick med denna kontors-
16sning limna sina arbetsrum och placerades i stillet tillsammans med
ovriga kollegor i en kollektiv arbetsmiljo.

Flera uppfattade kontorslandskapet som en negativ férindring av
arbetsmiljon. I ett historiskt perspektiv kan kontorslandskapet ses som
en modern supervariant av arbetssalen. Det dr dock inte bara ytan och
rumsutformningen, grupperingen av mébler och annan inredning samt
antalet anstillda som skiljer. En intressant och hogst pataglig skillnad
ar att i kontorslandskapet sitter anstillda med nigot hogre tjinstestill-
ning och till och med pi chefsniva. I de mindre kollektiva arbetssalarna
satt ndstan uteslutande ligre tjinstmin med rutinarbete. Inférandet av
kontorslandskapet var en radikal forindring av mangas arbetsférhal-
landen. Det brét ned gamla hierarkier samtidigt som nya arbetssitt
stimulerades. Kombikontoret 4r en kontorslosning frin 1980-talet.”
Det idr en syntes av cellkontor och landskap, dir man kombinerade
tordelarna utan att fi med nackdelarna.”” P4 kombikontoret har alla
egna lika stora rum, grupperade kring ett stort "vardagsrum” med skjut-
bara glasviggar, som avgrinsar arbetsrummen frin vardagsrummet. |
vardagsrummet finns all gemensam utrustning, arkiv och maskinella
hjilpmedel utan permanenta arbetsplatser.

74§ Sjoman, (1977)
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Det flexibla kontoret

I dag finns begreppet det flexibla kontoret. Det ir inte ett radikalt nytt
kontorskoncept, utan snarare en utveckling av kontorslandskapet,
kombikontoret och cellkontoret. Man har tagit vara pé olika erfaren-
heter i dessa tre kontorslosningar, som visat sig vara av betydelse for
arbetsuppgifternas genomférande. Karaktiristiskt for det flexibla kon-
toret dr att det dr nira relaterat till det traditionella kontoret genom
sin knytning till en rumsyta i en organisation, dvs ett féretag, en for-
valtning eller pd en institution. Samtidigt star det flexibla kontoret for
ett radikalt nytinkande just genom sina mojligheter att kombinera sta-
tiska och dynamiska kontorskoncept, som kriivs av nya arbetsuppgifter
och ny teknik. Den nya tekniken, som utnyttjas dr frimst mobiltele-
fon, PC, fax, modem, e-mail och grupprogramvara .

I framtiden fir man tinka sig ytterligare teknikstod via telekommu-
nikation som t ex nya smarta telefoner, bildtelefoner och robotisering-
ar av telefonvixelfunktioner. Det flexibla kontoret dr en bérjan, som
visar vigen mot morgondagens kontor med fullstindig datorisering.
Det dr en strivan mot en platt organisationslosning utan den gamla
hierarkiska chefsrollen. Muntlig och elektronisk kommunikation mel-
lan anstillda fir dé storre betydelse i stillet for skriftliga rapporter och
PM. Maximal antriffbarhet via tridlosa telefoner ingir ocksa i denna
utveckling.

Det finns redan i dag exempel pa hur morgondagens flexibla kontor
kan tinkas fungera i informationssamhillet. Amnesomridet Ekono-
miska informationssystem vid Tekniska hogskolan 1 Linkoping har
medverkat vid utformningen och med utvirderingar av nigra nya flex-
ibla kontorskoncept (se kapitel 4 och appendix 5).

Fran social kontroll till ny teknik

Hur kontoret skall se ut har varit av intresse under hela 1900-talet.
Denna utveckling har haft litet olika fokus beroende pé vad som varit
viktigt att beakta. Bland olika forutsittningar, som inverkat pd kon-
torsutformningen ir vissa mer framtridande. Till dem hor, sdrskilt
under seklets forsta hilft, social kontroll av beteenden och klidsel,
overvakning av arbetstider och punktlighet samt nirvaro. Under sek-
lets andra hilft har en successiv inriktning mot mer resultatorientera-

76 Se t ex Rapp, Crawford & Sparrmo (1998) fér en diskussion om grupprogramvara.



de arbetsprestationer och krav pd effektivitet kommit att forindra bade
hur kontoret skall utformas och vad som kan forvintas av arbetstaga-
ren.

En annan forutsittning, som har haft en visentlig betydelse for
utformningen av kontoret ir tekniken. I kontorslandskapet var arbets-
tagaren knuten till en individuell telefonledning, som horde till en viss
arbetsplats. Det innebar att omflyttningar inte var s3 litta eller billiga
som man hade tinkt sig. I dag finns tradl6s telefoni, som skapar nya
flexibla och lattrorliga kontorslosningar. Tekniken har dven inverkat
pé arbetsuppgifternas innehdll och utformning. Tidigare sekrete-
rartjanster har delvis forsvunnit och deras uppgifter forvintas arbets-
tagaren klara sjilv i dag med stéd av datorn och telefonen. Tekniken
innebir ocksi att kontorets geografiska begrinsning forsvinner. Vi far
nya flexibla arbetsformer. Denna utveckling, som forindrar kontors-
utformningen och som ir beroende av den nya tekniken har sirskilt
uppmirksammats i denna rapport.

Inférandet av ADB pa kontoret — stordatorlosningar och PC

Flera forfattare har framhallit att datoriseringen ir en viktig faktor,
som har forindrat bdde de administrativa rutinerna och attityden till
kontorsarbete. Datorn innebar f6r minga av de kvinnor, som hade
kontorsarbetet som ett medvetet yrkesmal, att de i stillet for brevut-
skrifter till ndgon manlig chef fick dgna sig it att fylla i kryssformulir.
De sammanfordes i gemensamma skrivmaskinscentraler. Yrkesstolthe-
ten fick dirigenom en rejil torn for minga. En dldre kvinna uttalade
sig sdlunda inf6r sin pensionering 1980:

”Datorn gjorde ocksd att det kom nya, trikiga jobb. Forr skrev
man om varje sak. Nu dr det kryssformulir, vilket ar tradigt.
Bara adyess, kryss och datum. Ingen flytande text, vilket ir mycket
roligare.” 7’

Datoriseringen medférde kontorsautomation. Det innebar att ménga
upplevde att arbetsuppgifterna utarmades och att de sociala arbets-
kontakterna mellan olika tjinstenivier upphorde. Datorn medforde

en ny syn pa bdde arbetsinnehdll och forvirvandet av kunskaper. Den
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kom ocksi att rangordna anstillda pé ett nytt sitt. Datafolket blev for
ménga den nya 6verklassen. Man kinde oro infor den nya tekniken,
eftersom man anade att arbetstillfillena kunde bli firre och att de min-
dre kvalificerade arbetsuppgifterna kunde férsvinna.

Med stordatorlosningar f6ljde nya méjligheter for kontroll av arbets-
tagaren. Datortekniken medgav delvis dolda rumsliga och tidsrelaterade
kontroller av de anstillda. Med terminalarbetet framfor skirmen fas
indirekt en 6kad rumslig kontroll. Kontrollen 6ver den egna arbetssi-
tuationen var dock svér att uppna for ménga anstillda, eftersom man
fick koa for att fa tillgdng till maskiner och program. Kéordningen
bestimdes av programmerare och ADB-avdelningen, som ansvarade
for stordatordriften. Den stress, som flera kom att uppleva i samband
med att foretagen inférde stordatorlosningar for administrativa och
ekonomiska rutiner, har successivt avtagit. En bidragande faktor ir att
nistan varje anstilld har fitt egen terminal i sitt arbetsrum. Genom att
alltfler foretag i dag ocksa blir medvetna om att datorisering kriver
utbildning av de anstillda, blir fler arbetstagare positiva till den nya
tekniken.

For den genomsnittliga arbetstagaren dr nog persondatorn den stors-
ta positiva teknikkontakten. Med den kan man dtererévra kontrollen
over arbetsuppgifterna. Med persondatorn fir den anstillde ocksd nya
mojligheter till support och kommunikation. En annan viktig faktor,
som niamnts tidigare, ir dven att den resulterar i att man provar nya
kontorslésningar, som bittre svarar upp emot de krav och behov, som
nya arbetsuppgifter och ny teknik stiller.

Nya losningar

For drygt tva decennier sedan borjade man i USA att betrakta arbete i
hemmet som ett sitt att minska resandet. Det skulle dven minska olje-
forbrukningen och negativ miljopaverkan. Den organisationslosning,
som valdes for att hantera detta problem, dterfinns i det pilotprojekt’,
som University of Southern California initierade pa 1970-talet. Dir-
med foddes begreppet “telecommuting”. Projektet innebar att per-
sonalen erbjods mojlighet att under en viss tid arbeta pé kontor, som
var utplacerade i fororter i nirheten av deras hem. De personer, som
ingick i projektet, var kontorspersonal, som frimst handhade arbets-
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uppgifter av rutinkaraktir. Genom "telecommuting”, som arbetsformen
inom denna organisationslosning benimndes i USA, kunde arbetsresor-
na till huvudkontoret paverkas och minska i stillet for att 6ka.”

ICT har medfort att nya former av arbetslosningar har kunnat pro-
vas. Denna utveckling har resulterat i geografiskt obundna organisa-
tioner, som bygger pi den nya tekniken. Man talar om innovativa
organisationslosningar. Ur foretagssynpunkt handlar det om nya sitt
och nya former, som syftar till att hoja de anstilldas effektivitet och
produktivitet. For att genomfora dessa forindringar krivs att de an-
stillda dr med pé noterna. Det handlar i praktiken om genomférande-
processer pa bide individniva och foretagsnivd. Kan samhillet dessut-
om vinna pé dessa forindringar handlar det dven om vinster, som kan
fa effekter pa infrastrukturen.

Under de sista tre decennierna har ocksi ett flertal nya begrepp
myntats for att beskriva den nya situation, som uppstir, dd man inte
enbart arbetar pa sin ordinarie arbetsplats. Karaktiristiskt for de nya
begreppen for arbete som kriver stod av den nya avancerade tekniken
ar attraktiva ordbildningar, som pé olika sitt vidjar tll var lingtan
efter frihet och oberoende. I de flesta nya ordsammansittningarna in-
gir ordet arbete, som modifieras med tilligg av olika adjektiv eller
substantiv. I svenskan har vi i dag fatt flera nya begrepp som skall de-
finiera dessa nya kontorslosningar. De benimns litet olika och stir
ocksd for olika sitt vad giller arbetskoncept och i vilken kontext arbe-
tet utfors. Exempel pd nya ordbildningar for arbete ér: distansarbete,
arbete pi distans, flexibelt arbete, multiflex, nirarbete och virtuellt
arbete. I denna skrift “Flexibla organisationslosningar. Om flexibla ar-
betsformer och flexibla kontor” granskar vi dessa nya arbetskoncept
nirmare och undersoker vad de fir for effekter i arbetslivet. I Appen-
dix 2 tar vi upp négra av de nya uttrycken.

Syftet med detta avsnitt har varit att ge perspektiv pa kontorets ut-
veckling. Vi har visat att kontoret har funnits i mer 4n 500 dr. Idén
bakom kontoret, som ett forum for att hantera information, har varit
likartad 6ver tiden och det dr forst med ICT som en revolutionerande
kontorsforindring initierats. Med ICT kan kontoret utformas pa nya
sdtt, ja man kan t o m avstd frin kontoret och i stillet lita personalen
arbeta pa vilken plats de vill och vid vilken tid de vill, dvs vi star infor
det som 1 dagligt tal betecknas som flexibelt arbete.
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Appendix 2

Nya begrepp

Flexibelt arbete och flexibla organisationslosningar ir nya ordsammansiitt-
ningar. Tilligget “flexibel” anger att ndgot bint med arbete och organisa-
tionslosningar. De har fitt en ny innebord och blivit mer dynamiska termer
med bjilp av det positivt laddade attributet flexibel. Flexibiliteten i olika
organisationslosningar bygger pd IC'1. Diirigenom har ocksd flera andra ar-
betsformer uppstdtt och vi bar fitt nya ordkombinationer som arbete pi dis-
tans, distansarbete och flexibelt kontor m fl. Ndgra av dessa nya begrepp korm-
mer att granskas i detta avsnitt.

Sprak, individ och foretag

Foretagen har alltid forsokt vilja sina organisationslosningar sé att de
skall fi si hog lonsamhet som mgjligt. I val av organisationslosning
har de anstilldas arbetssituation och arbetsform ingitt som en funda-
mental parameter for att uppnd uppstillda mal. Hur arbetsformen i ett
visst foretags organisationslosning skall se ut for att vara till bista gagn
har vixlat under de sista drtiondena. Enligt NE:s ordbok definieras
arbetsform (1995), sisom

“yttre organisation av arbete; sirskilt om arbetssiitt och fordel-
ning av arbetsuppgifter inom grupp”.

Ordet arbetsform har anvints i svenskan sedan 1950. Ett exempel pa
ordets anvindning enligt NE &r

“nya arbetsformer bar lett till okad trivsel och motivation”.

Forindringar av arbetssittet, av hur arbetet organiseras och fordelas
mellan arbetstagarna har setts som mojliga och utvecklingsbara omra-
den for att stimulera de anstillda. Denna syn har linge varit kopplad
till en ganska statisk syn pé var, av vilka och nir arbetsuppgifterna skall
utforas. Den satte ocksa tydliga grinser mellan arbetsplatsmiljo, som



var arbetstagarens miljé och det som var utanfor den och hemmet.
Dagens nya teknik har fort med sig helt nya forhédllningssitt till tidiga-
re sjilvklara och odiskutabla forutsittningar for arbete. Nya arbetsfor-
mer i dag, som utformas med stod av ICT, stiller bdde ovintade krav
pa foretagets totala organisationslosning och pé de anstilldas villighet
och formdga att fungera i dessa nypifunna arbetsformer. De springer
de dldre ramarna for var, av vilka och nir arbete skall utforas. Man
skulle dock kunna siga att vi trots ménga pitagliga forindringar allt-
jamt befinner oss i en 6vergingsfas, som innebir ett stort avsteg frin
industrisamhillets plats- och tidsbundna sitt att organisera olika verk-
samheter mot férsok med nya mer flexibla alternativ. Det pagar sile-
des en forindringsprocess, som inverkar pa bide foretagsniv, individ-
nivd och samhillsnivd samtidigt, men i olika omfattning och pa olika
satt.

For att forstd denna komplexa forindringsprocess miste den ge-
nomlysas fran flera héll. Vi har i tidigare satt in den i en kortfattad
historisk och etnologisk kontext. Ansatsen hir ir att granska proces-
sen ur spriklig synpunkt for att f grepp om de nya ordbilderna. Syftet
ar att oka forstdelsen for inneborden av de nya begreppen och for hur
de péverkar individen. I flera av de aktuella ordsammansittningarna
for de nya arbetslosningarna ingér flexibel och distans som positivt
forstarkande nyckelord. Vi skall studera deras olika férekomster i sam-
band med nya organisationslésningar och sirskilt titta pa vilka arbets-
former, som uppstar.

Flexibel och flexibilitet — positivt laddade modeord

Orden flexibel och flexibilitet med inneboérden férméga till anpass-
ning har i dag en positiv klang. De anvinds i denna bemirkelse biade
om individer och organisationer. Tidigare avsig flexibel i férsta hand
att ett ord kunde bojas och var siledes ett uttryck inom sprakvetenska-
pen. Enligt NE:s ordbok (1995) anvinds linordet "flexibilitet” f6r forsta
gingen i svenskan 1963 med inneb6rden

"formdaga till anpassning till skilda situationer”.
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Adjektivet flexibel anvinds for forsta gingen med denna innebord 1964
och definieras dé vad giller sak, verksamhet

som pd ett smidigt sitt kan anpassas efter omstandigheterna”
och vad géller en individ som en “person som har formiga att
anpassa sig”.

Flexibel och flexibilitet fir siledes forst den vedertagna inneborden
anpassningsbar pd 1960-talet i svenskan. Med 1970-talet kom flextid
(jfr engelskans flextime), som ir en forkortning av flexibel arbetstid
och innebir att arbetstagaren kan anpassa arbetstiden till egna behov
inom bestimda ramar och given total arbetstid. I svenska Akademiens
ordlistor frin 1982 och 1990 ges flexibel de nya inneboérderna anpass-
bar, forinderlig samt den ildre smidig och den sprikvetenskapliga
bojlig.

I den 6verforda betydelsen som formaga till anpassning kan en per-
son vara flexibel, ett foretag kan hitta flexibla l6sningar och slutligen
kan sambhillet visa sig vara flexibelt i nigon dimension. Det ir dock
inte siikert att en flexibel 16sning for foretaget, som ir positiv, ocksa dr
en positiv flexibel 16sning f6r individen. Ordet flexibels positiva klang
ar siledes inte nodvindigtvis giltigt i alla led.

En positiv forvantan

Det nya begreppet flexibla arbetsformer, som inbegriper olika alter-
nativa [6sningar for utférandet av arbetet inom en organisation ir en
sammansittning av ett adjektiv — flexibla — och ett substantiv — arbets-
former. Ordet arbetsform understryker genom sin sammansittning att
det dr friga om arbete men pd ett visst sitt eller under vissa forutsitt-
ningar. Det dr formen for arbetet som sirskilt framhalls. Genom ordet
flexibla fore arbetsformer skapas en positiv forvintan pi de villkor,
som erbjuds. Denna positiva forvintan kan dock resultera i sdvil be-
svikelse som 6verraskning om man inte dr medveten om vilka nya krav
som stills bade pd individen, foretaget och samhillet vid inférandet av
flexibla arbetsformer.

Att vara flexibel kan bide ses som en utvidgning och en inskrink-
ning for individen och foretaget. Denna forméga att anpassa verksam-
heten efter omstindigheterna eller situationen eller den enskilda indi-
videns forméga till anpassning innebir oférutsedda krav, vilket kan



villa oanade svarigheter. Slutsatsen ir siledes att flexibel och flexibili-
tet bide kan vara positivt och negativt, eftersom att vara anpassnings-
bar kan stilla nya krav pi bide individ, féretag och samhiille.

Flexibilitet pa foretagsniva

Ett foretag kan vara flexibelt i flera olika avseenden. Det kan t ex rora
sig om arbetsinnehdllet, arbetstiden och arbetsplatsen. Andra dimen-
sioner, som kan vara flexibla inom foretaget, ir anstillningsférhallan-
den, arbetskostnader och arbetsstrukturer. Flexibla dimensioner inom
foretaget ror siledes forutsittningar som kopplas till foretagets och
individens 6vergripande arbetsvillkor. Det ir frimst friga om flexibili-
tet avseende var arbetsplatsen ér beldgen, hur funktioner och kontrakt
utformas, hur kostnader kan bestimmas, hur arbetsstrukturen liggs
och hur arbetstider faststills. Dessa forutsittningar, som har inverkan
pé bade organisationslosning och vilken arbetsform som viljs, berors
ndgot hir, men har framf6r allt behandlats i kapitlen 3, 4 och 5.

Flexibilitet i fraiga om arbetsplats

Arbete pa distans

En organisationslosning inom ett foretag, som betonar arbetsplats-
flexibilitet, dr arbete, som utfors pé distans. Arbete pé distans 4r dock
ett svardefinierat begrepp. Det finns manga begrepp, som brukar rela-
teras till arbete pa distans.® Vi har sorterat de olika ssmmansittningar-
na i olika organisationslosningar, dir arbete pa distans ingar och 1 o/ika
platser/lokaler for arbete pa distans. Arbete pa distans brukar ofta an-
vindas synonymt med distansarbete. Ordbildningarna ir synonyma
med den distinktionen att i det forsta fallet betonas att arbetet utfors
pé distans, dvs pd avstind till ndgot, ofta pd avstind till den ordinarie
arbetsplatsen eller till huvudkontoret; distansarbete betonar diremot
snarare pd vilket sitt arbetet utfors, dvs att det dr friga om arbete med

ICT stod.

80 Jfr Lindstrom et al (1997)

125



Distansarbete
I NE (1991) definieras distansarbete sisom:

"forvirvsarbete som stadigvarande dr forlagt utanfor arbetsgi-
varens lokaler, t ex till arbetstagarens hem eller till sirskilda
lokaler pd annan ort. Genom datorteknikens och telekommuni-
kationens utveckling har mojligheterna till distansarbete okat”.

Enligt NE:s ordbok (1995) har ordet distansarbete anvints for forsta
gangen 1984 och definieras som"

“arbete som utfors (i eller nara hemmet) pa relativt stort av-
stand fran den plats dir det normalt (tidigare) skulle utforts. ”.

Det ir intressant att konstatera att NE pa fyra r, fran 1991 dll 1995
modifierar sig ndgot och nu framhdller ”stort avstind” som det frimst
sirskiljande draget for distansarbete. Detta kan forklaras med att dis-
tansarbete blivit vanligare och i dag ofta forutsitter ett rejilt avstind
till huvudkontoret. Termen har dirmed blivit liktydig med arbete pa
distans. Distansarbete har ofta givits inneborden att man arbetar vissa
dagar i hemmet och inte pi kontoret. Telependling ir det engelska
begreppet som anvinds som ett synonymt ord, nir man vill betona att
arbete pa distans minskar antalet arbetsresor mellan hemmet och kon-
toret.

Arbete pd distans ir enligt var distinktion ovan formulerat som ett
vidare begrepp in distansarbete. I ett historiskt perspektiv kan arbete
pa distans ses som en verksamhetsform som funnits linge. Arbete pa
distans forekom t ex inom det medeltida kapitalistiska forlagssystemet,
dir forlaget tillhandaholl nédvindiga resurser sd att bestillt arbete
kunde utforas. Arbetet utfordes di ofta i hemmet, siledes pa distans
fran forlaget. Aven i jordbrukssamhillet och under den begynnande
industrialismen var det vanligt med s k férlagsarbete, vilket innebar att
kvinnor utférde enklare former av tillverkning i det egna hemmet.
Sedan slutet av 1950-talet finns ”the electronic homeworker” omnimnd
i litteraturen. Det nya ir siledes inte att individen arbetar ndgon an-
nanstans idn pd kontoret, utan tekniken och formaliseringen av kontors-

15 Ord, som blir vedertagna i Svenska Akademiens ordbok, i Nationalencyklopedins ordbok
m fl har dessférinnan férekommit en tid i spriket.



arbetet, som dérigenom mojliggor arbete pa distans inom fler yrkes-
grupper in tidigare.

Flexibelt arbete

Med flexibelt arbete avses att man anpassar sig till flera olika situatio-
ner bide pd kontoret och pi distans till kontoret. Man kan séledes
arbeta flexibelt bade i tid och rum.

Nya forutsattningar och visioner

Intresset for arbete pa distans 6kade pd 1980-talet i Sverige. Det finns
flera forklaringar till detta. Ett huvudskil dr dock att olika kostnads-
faktorer i samhillet inte forindrades i samma takt. Exempelvis 6kade
energikostnaderna mer 4n genomsnittet liksom centralt beligna fas-
tigheters kontorshyror. Den nya tekniken reducerade samtidigt bety-
delsen av skalfordelar. Minga arbetsuppgifter kunde formaliseras och
fragmenteras med stod av ICT och de blev dirigenom mer sjilvstin-
diga. Aven arbetsmarknaden forindrades. Fler kvinnor sokte sig till
arbetslivet. Vid sidan av kvinnotkningen pi arbetsmarknaden 6kade
ocksd den yngre arbetskraften, som ofta var framstegsvinlig och ville
prova nya losningar 1 stillet for de etablerade. I Sverige gjordes det
torsta forsoket med en grannskapscentral 1985 1 Nykvarn. Med grann-
skapscentralen fick de anstillda, som representerade flera olika fore-
tag, mojlighet att arbeta pa distans nira hemmet. En fordel med denna
16sning jamfort med att arbeta i hemmet var att de anstillda fick dag-
liga sociala kontakter. Denna l6sning kom att fi flera internationella
efterfoljare.

Betydelsen av den nya tekniken kan inte 6verskattas. Enligt flera
forfattare har den paverkat den traditionella chefsrollen. Vi har fatt
nya krav pd mél- och resultatorienterade chefskap i stillet for ledar-
skap med 6vervakning och kontroll som dominerade inslag. Det har
skapat beredskap for nya organisationslosningar. Den nya informa-
tionstekniken har ocksi givit upphov till nya visioner. Med st6d av
ICT skulle det t ex bli mojligt att gora stiderna gronare. Det skulle
ocksa vara mojligt att bryta ner de ominskligt stora organisationerna.
De framtida arbetsenheterna skulle vara sma och decentraliserade och
kommunikationen mellan dem skulle genomféras med avancerad tek-
nologi. Emellertid 6verensstimmer inte dessa visioner helt med den
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faktiska utvecklingen. Inférandet av arbete pa distans gir trogare in
man forvintat sig.

Flexibla organisationslosningar kan knytas till utvecklingen av ar-
bete pd distans under 1990-talet. Olika nyskapande benimningar for
organisationslosningar med arbete pd distans dr exempelvis multiflex,
utlokaliserad enhet, satellitkontor, mobilt arbete, egenforetagare,
hemarbete, nitverk och virtuell organisation. Dessa begrepp har be-
handlats i kapitel 3.



Appendix 3

Produktivitet och effektivitet

Detta avsnitt dr en kritisk granskning av begreppen produktivitet och effek-
tivitet, som ofta forekommer i debatten rorande olika organisationslosningar®.

Begreppen produktivitet och effektivitet

I vart samhille dr begrepp som produktivitet och effektivitet honnors-
ord. Det dr bra om nigot gors pa ett effektivt sitt eller om produkti-
viteten ir hog. Dessa begrepp ir inte entydiga och flera olika defini-
tioner forekommer. Det finns dirfor skil att nirmare granska dessa
begrepp och hur de anvinds i ssamband med flexibelt arbete. Hir ska vi
tolja Nationalencyklopedins ordboks definition av produktivitet. Det
innebir att det definieras sisom foérhillandet mellan erhillet resultat
och insatta resurser.

Produktivitet

Produktivitet utgir frin en processyn, som innebir att en insats, x, ska
transformeras till ett resultat, y. (Jfr Figur A 3.1)

X —p transformering —p Y

Figur A 3.1 Produktivitet som y/x

Produktivitet kan definieras sisom y/x, men ocksd som Yy, /Y« dir x,
och y, anger ett antal skilda input respektive output for olika i och 7

81 En lingre diskussion terfinns i Forsebick et.al. (1998)
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Exempel pi olika output kan vara antalet producerade enheter, arbets-
tillfredsstillelse hos de anstillda, kvalitet och kundtillfredsstillelse.
Exempel pa olika input kan vara méingd insatsvaror sdsom ravara, ma-
skiner, men #ven antal arbetstimmar. Man maste dock se upp nir
produktivitetsbegreppet anvinds. S t ex kan en person tala om pro-
duktivitet och mena output per arbetstimme, medan en annan menar
output per arbetsvecka, dir antal arbetstimmar per arbetsvecka inte dr
preciserat. Detta medfor att mitten inte dr direkt jamforbara. Vissa
forfattare talar om produktivitet, nir de menar produktionsvolym. I
deras terminologi innebir en 6kad produktivitet en 6kad produk-
tionsvolym. For en individ betyder det i den terminologin, att hon
okar sin produktivitet, om hon producerar mer oavsett hur linge hon
arbetar per dag. Ett sidant métt dr dirfér missvisande och felaktigt.
Det kan dessutom leda till o6nskade effekter dir individen blir utarbe-
tad.

Eftersom bédde input och output inte bara bestir av en mitbar stor-
het kan ett flertal produktivitetsmatt inféras. Ndgra av dem #r margi-
nalproduktivitet och genomsnittsproduktivitet. Den forstnimnda de-
finieras sdsom kvoten mellan en produktionstkning och en marginell
okning av input, medan genomsnittsproduktivitet definieras som kvo-
ten mellan den totala produktionen och input. Produktivitet uttrycks
ofta i fysiska termer, (t ex antal enheter per arbetstimme eller som ett
index). En av outputfaktorerna kan vara kvalitet. Kvalitet ir ett
svardefinierat begrepp. Vill man gora det enkelt for sig, definierar man
det som ”det kunden vill ha”. Det kan ocksa ses som ett produktivitets-
midtt, dvs som kvoten mellan erhillen kvalitet och gjord insats.

Effektivitet

Det svenska ordet effektivitet kan ha tva skilda inneborder, som ir for-
knippade med engelskans ord, efficiency och effectiveness. For att kun-
na sérskilja begreppen brukar man 6versitta efficiency med inre effekti-
vitet och effectiveness med yttre effektivitet. Inre effektivitet kan an-
viindas slarvigt i svenskan med inneborden ”bra/pa bista sitt”, men inom
foretagsekonomin betyder det ofta férhillandet mellan resultat och in-
sats virderad 1 samma enhet, t ex kronor. Virderingen av resultatet och
insatserna blir beroende av de priser som 3sitts. Virt att notera ir att
dessa priser ofta inte ir lika for samhillet och for foretaget.



Z PX —> Z qjyj

be

Mailuppfyllelse

Figur A 3.2 Yttre effektivitet som en grad av maluppfyllelse

Aven individens priser kan vara skilda frin foretagets priser. Det inne-
bir, att effektiviteten kan bedémas olika, om den granskas utifran in-
dividen, foretaget eller samhillet. Den inre effektiviteten kan siledes
definieras sisom 3 py /3 q,x,ddr p,r priset per enhet pé insatsvara i och
g; r priset per enhet pd output .

Mittet kan tolkas som att gora saker pa ritt sitt”®. P3 liknande
satt kan den yttre effektiviteten tolkas som att “gora de ritta sakerna”.
Den yttre effektiviteten definieras som graden av miluppfyllelse i for-
hillande till input.

Inneborden av matten

Vad siger dessa mitt om en verksamhet? Forst och frimst dr det virt
att notera att mitten anger ett forhillande vid en viss tidpunkt. Det
kan sdledes vara av intresse att kunna f6lja upp matten 6ver tiden. Ta-
lar man om en produktivitetsokning vid en viss tidpunkt ir det inte
sikert, att den giller vid en senare tidpunkt. Detta dr sirskilt viktigt att
komma ihag, dd minniskor ir inblandade i processen. Vir kunskap
om minniskan dr bristfillig och vi ndjer oss ofta med att mita ett
begrinsat antal output fran processen. De icke beaktade faktorerna
kan pa sikt paverka dven de faktorer, som vi miter. Men dven processer
utan minniskor kan forindras 6ver tiden. Ta t ex en motor som avger
en viss effekt vid en given input. Efter ett tag kan delar i motorn fors-
litas och den avgivna effekten sjunker.

Inom litteraturen om distansarbete dr det vanligt att man talar om

82 Paulsson Frenckner, 1989
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produktivitet utan att precisera hur man har definierat begreppet. Ofta
rapporteras “produktivitetsokningar” pa 20-70 procent. De produkti-
vitetsokningar, som pi olika sitt har dokumenterats explicit, ror sig
ofta runt 20 procent. I vissa fall ir det arbetskraftsproduktiviteten man
har mitt, men ibland ir det den inre effektiviteten, som avses. Darfor
anger man t ex ibland felaktigt att produktiviteten 6kat dé lokalkost-
naderna har minskat genom att distansarbetaren sitter hemma och
kontorsytor har fristillts.

Det ir ofta limpligt att se en process som ett fléde av olika delpro-
cesser. For varje delprocess kan hir diskuterade matt appliceras. Vida-
re kan totala métt anvindas. Antag t ex att ett foretag genomfor vissa
former av distansarbete pa en avdelning. D3 ir flera alternativ mojliga.
Forst kan hela avdelningens produktivitet forbittras genom att flera
av de som distansarbetar forbittrar sin produktivitet. Men det ér inte
sikert, att avdelningens totala produktivitet 6kar bara for att vissa in-
dividers produktivitet har 6kat. Den totala produktiviteten kan sjunka,
trots att de som distansarbetar har hojt sin egen produktivitet. Det kan
bero pa att de utfor vissa arbetsuppgifter snabbare sdsom t ex hante-
ring av kundorder. De aktiviteter som ror rapportering kan diremot
avta. Det leder till att den totala produktiviteten minskar. Om avdel-
ningens totala produktivitet stiger kan det ocksd bero pd att de som
distansarbetar nu arbetar fler timmar.

I en studie® visas att inférandet av distansarbete leder till en upp-
delning av arbetsstyrkan. Det bildas en grupp, som blir flexibel, dir
distansarbete forekommer och dir det finns skil att tro att produktivi-
teten stiger. Det bildas dven en annan grupp, dir det finns skil att tro
att produktiviteten sjunker, eftersom denna grupp viljer att inte arbe-
ta pd distans. En del av forklaringen kan ligga i att denna sistnimnda
grupp fir ta Gver vissa uppgifter, som distansarbetsgruppen limnat ef-
ter sig. Definieras produktiviteten pa samma sitt som fore inférandet
av distansarbete i organisationen ir det troligt, att den sjunker f6r den
grupp, som ej distansarbetar.

I kapitel 4 redogjorde vi for de anstilldas uppfattning om hur deras
egen och gruppens/avdelningens produktivitet/effektivitet hade paver-
kats av nya organisationslosningar. De anstillda hivdade i snitt att de-
ras egen produktivitet/effektivitet hade sjunkit, medan den hade 6kat
for gruppen totalt sett.

83 Se von Schéele och Ohlsson (1997)



Sammanfattning

I detta appendix har vi inledningsvis strikt definierat begreppen pro-
duktivitet och inre och yttre effektivitet. Det framgar ocksé att dessa
strikta definitioner inte alltid har samma inneb6rd i vardagligt tal. Dir
ar begreppen inte precisa och de anvinds ofta synonymt med en unge-
tirlig innebord som ”bra” eller "bista tinkbara”. Vidare ér de kvoter
och dessa kan litt bli missvisande. S3 ir t ex arbetsproduktiviteten be-
roende pd vad man miter i nimnaren. Man méste se upp med om det
ar arbetstimmar eller arbetsvecka med varierande antal arbetstimmar,
som avses.

Det visar sig ocksa vara svirt att generalisera resultat rérande dis-
tansarbete utifrdn ndgra fi studier. Det 4r minga faktorer och dirvid
sarskilt arbetsuppgifterna, som paverkar l6nsamheten vid en forind-
ring i foretaget. Till synes smd forandringar kan leda till att en annars
l6nsam 16sning kan bli ol6nsam. Det idr dirfor inte mojligt att generellt
uttala sig om en organisationsforindring hojer produktiviteten eller
inte.

Minga studier visar att de anstillda upplever en 6kad effektivitet
och visar upp en 6kad produktionsvolym. Forklaringen till detta ér
inte fullt klargjord. Det kan bero pé att arbetet pd distans medfort ett
okat vilbefinnande och en frihetskinsla, som kan minska stressen och
oka produktionsférmégan, men ocksi pé ckad arbetstid.

En 6kad lonsamhet beror ocksd pd andra faktorer. Det dr mojligt
att arbetskraftskostnaden har sjunkit. Ett skill kan vara att man valt att
arbeta under den tid man tidigare reste utan att ta extra betalt. I andra
fall 4r den ldgre arbetskraftskostnaden en konsekvens av omlokalise-
ring till andra orter. Det behover i sig inte bero pd att man betalar
ligre 16ner, utan kan bero pi att de nyanstillda pd den nya orten har
ligre begynnelseloner.

I vissa typer av arbeten ir det tydligt att man upplever en 6kad fri-
het och stimulans med mojligheten att fa arbeta pa distans. Om denna
effekt kommer att std sig ir fortfarande for tidigt att uttala sig om. Vi
vetatt det i dag finns foretag som givit en del av sin personal mojlighet
att arbeta pd valfri plats med vissa rutingéromal. De fir samma 16n,
men nu mits inte arbetstiden utan resultatet och det forvintade re-
sultatet kriver med samma arbetstakt som tidigare fler arbetstimmar.
Foretaget minskar siledes sina kostnader och arbetstagaren fir ”sin
frihet” att arbeta nir han eller hon vill och si snabbt han eller hon vill,
men troligen mer 4n tidigare.
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En 6kad l6nsamhet for foretaget, dd man genomfort en ny organisa-
tionslosning kan i vissa fall forklaras med att foretaget samtidigt sett
over sina rutiner. De rutiner, som varit mojliga att formalisera, har
formaliserats och ICT har borjat utnyttjas. Bra tekniklosningar i fore-
tag leder ofta till h6jd produktivitet.

Om foretaget infor en ny organisationslosning och ny teknik sam-
tidigt dr det troligt att den nya tekniken accepteras littare. I manga fall
ar den hogre produktiviteten en f6ljd av ny teknik genom att den nya
organisationslosningen fitt de anstillda att ta till sig den nya tekniken.
Enbart organisationslésningen ger nog inga produktivitetsvinster, utan
det dr tekniken och en kombination av psykologiska effekter sisom
upplevelser av storre personlig frihet, som inverkar pa arbetstagaren.



Appendix 4

Ett synsatt pa relationer
| flexibelt arbete

Relationen mellan ledaren och de anstiillda kan formaliseras genom t ex Prin-
cipal — Agent teorin. Avsnittet visar hur den formaliserade teorins begrepp
kan anvindas for att analysera relationen mellan ledaren och de anstillda
vid flexibelt arbete.

Principal — Agentteorin®*

Utifran analyser av olika risksituationer och incitament har en forma-
liserad teori vuxit fram under de senaste 20 dren. Den belyser relatio-
nen mellan en uppdragsgivare (principalen) och en eller flera uppdrags-
tagare (agenter). Teorin benimns Principal — Agentteorin. Det ér sir-
skilt kontraktet eller ersittningsplanen som studeras. Teorin ger siledes
underlag f6r en diskussion om incitament och styrning. Vid flexibelt
arbete ir relationen mellan chefen och de anstillda visentligt. Hir
presenterad teori gor det mojligt att strukturera frigestillningar vid
nya organisationslosningar. Hir berors begreppen, observerbarhet,
kontraktet eller 6verenskommelse, hur man kan fordela risken, risk
for oaktsambhet, risk for negativt urval, signalering och flerperiodef-
tekten.

Forutsattningar

En grundliggande forutsittning i interaktionen mellan arbetstagare
och chef ir att det féorekommer asymmetrisk information, dvs de an-
stillda och ledaren har inte samma information. Det innebir bl a att
de kan fatta skilda beslut i en given situation. Men dven om de hade
lika information dr det mojligt att de fattar olika beslut, eftersom de
kan ha skilda preferenser. I denna teori vill ledaren att de anstillda,

8 For en fyllig presentation se t ex Rapp & Thorstenson (1994)
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uppdragstagarna ska gora vissa saker pd ett bra sitt. Ledaren forsoker
da styra de anstillda. Det finns flera olika méjligheter. Det centrala ar
om uppnidda resultat ir mitbara eller inte. Ar resultaten mitbara, dvs
det finns matt, som pa ett bra sitt visar uppnddda resultat, si kan leda-
ren anvinda sig av resultatstyrning. Det kan innebira att den anstill-
das 16n kopplas till de mitbara resultat, som hon redovisar. Finns det
inga bra sitt att mita de anstillda pa viljer ledaren beteendestyrning.
De anstillda skall dd bete sig enligt foreskrivna regler och ledaren 6ver-
vakar detta. Som vi framholl i appendix 1 s var detta karakteristiskt
for de tidiga kontoren. Det var beteendet, som var visentligt di, och
yttre beteenden som punktlighet, vilkliddhet med mera virdesattes.

Observerbarhet

Inom teorin ir observerbarhet ett centralt begrepp. Man kan skilja pi
observerbarhet fore beslut och efter beslut. Med observerbarhet avses
hir ledarens mojlighet och formaga att observera faktorer, som har
betydelse for relationen med de anstillda. Ledaren kan dock inte ob-
servera allt en anstilld gor, dd denne befinner sig pa distans fran leda-
ren. En mojlighet vore kanske att investera i ett avancerat uppfolj-
nings- och bevakningssystem, som gav ledaren denna mojlighet. Det
ar dock inget bra rdd av flera skil. Det skulle markera ett stort miss-
troende och det skulle inte forstirka en positiv relation, som bygger pa
fortroende mellan parterna. Det idr ocksd dyrbart och det skulle ge
ledaren mer arbete med att bearbeta och tolka den ytterligare informa-
tion, som kom in.

Det finns bittre sitt att kontrollera att arbetstagaren beter sig pé ett
onskvirt sitt. Man kan t ex utforma kontrakt eller ersittningssystem
for de anstillda, sé att de uppmuntras att bete sig sdsom ledaren vill.
Man bor dé soka faktorer, som later sig litt observeras och som ocksa
ger uttryck for vad uppdragstagaren har presterat. Om inte allt 4r ob-
serverbart si finns det 7isk for oaktsambet. Det kan till exempel innebi-
ra, att arbetstagaren pastir att han gjort saker, som han inte gjort. Ett
exempel skulle kunna vara, att han uppger att han arbetat hela dagen
med sitt arbete, men inte kommit ndgonstans. Men i sjilva verket be-
ror detta pd han har gjort helt andra saker.  amerikansk litteratur finns
en tydligt uttalad riddsla frin arbetsgivarens sida, nir de anstillda arbe-
tar hemma. Diremot redovisar svenska studier inte detta synsitt. En
forklaring kan vara att arbetsbelastningen redan nu ir mycket hog.



Ska man kunna gora ett bra jobb maste man jobba. Svenska studier
pekar snarare pd, att man efter ett tag arbetar mer é4n tidigare. Ett skil
kan vara att man ir angeligen att visa upp, att man verkligen har pre-
sterat nigot, di man 4dr hemma. En annan orsak, som ir kulturellt
betingad, #r forankringen i den svenska lutherska arbets- och plikt-
moralen.

Viss observerbarhet av de anstillda dr dock visentlig. Det dr natur-
ligt i de fall dd de anstillda regelbundet ér pa kontoret. Dock bor man
tinka efter vilka faktorer, som bor observeras. Fi personer, om ens
ndgra, skulle t ex kunna tinka sig att spela roulett per telefon.

Overenskommelser

Overenskommelser mellan tvi parter kan utformas pi olika sitt. En
central friga ir vilken av parterna, som ska ta risken vid framtida ut-
fall. T ett traditionellt anstillningskontrakt dr det naturligt, att arbets-
givaren tar risken och i vissa fall utgar bonus for bra resultat. Vi ser
dock en tendens till att infora en allt storre rorlig del i 16nen. Det finns
vissa foretag, som enbart erbjuder rorlig 16n, och dir anstillnings-
ansvaret ir otydligt. Forklaringen till denna tendens ér att foretagen
vill viltra 6ver en del av risken i resultatvariationen pa de anstillda. Vi
ser detta som en tendens att arbetsmarknaden for de anstillda dr pd
vig att bli tuffare. Det dr ocksd ett forsta steg till egenanstillda som
sjalva helt fir svara for sin framtid. Vi fir konsulter som eventuellt
arbetar for flera foretag.

Inom teorin talar man om negativt urval. Det giller hur man viljer
limpliga arbetstagare for en viss uppgift, dd man inte riktigt vet vilka
egenskaper, som arbetstagaren har f6r denna uppgift. Teorin anvisar
di en l6sning genom att foresld att Gverenskommelsen utformas, si att
de som senare visar sig ha onskade egenskaper belénas och de som
inte har det "bestraffas” pa nigot sitt. Dirvid sker automatiskt ett ur-
val bland arbetstagarna, eftersom de som vet att de inte uppfyller vill-
koren inte soker uppgiften, eftersom de vet att de kommer att "be-
straffas” pd ndgot sitt.

Aspekter pa kontrakt

En central del i hir omnimnd teori ir kontraktet eller 6verenskom-
melsen och dess utformning. Dock bor man ha klart for sig att alla
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kontrakt ror framtiden och den ir osiker och dirmed foljer att man
inte kan skriva fullstindiga kontrakt. Man bor inte heller efterstriva
det. Enkla kontrakt kan motiveras utifrin effektivitetssynpunkt. Vida-
re bor kontrakten inte vara alltfér komplexa utifrin motivations- och
kommunikationsaspekter. Ett incitament i en 6verenskommelse més-
te klart forstds av bdda parter for att fi 6nskad effekt. Miéanniskan har
vidare en begrinsad kapacitet och kan sillan beakta mer 4n 3 dll 5
faktorer samtidigt. Detta talar for att man i praktiska situationer bor
efterstriva enkla 6verenskommelser.

Tidsperioden, som ett kontrakt upprittas pa, bor utgd ifrin att alla
overenskommelser ir ofullstindiga. Gor man korta 6verenskommel-
ser kan det ligga i bdda parters intresse att kontraktet forlings. Det
resulterar i en viss lyhordhet for framtida 6nskemal, dd kontraktet ska
fornyas. Gor man diremot linga 6verenskommelser och en part blir
missnojd finns det risk, att den parten gor allt for att slippa gora vissa
saker, som han ir missnojd med.

Signalering

Signalering ir ett begrepp som anvinds nir uppdragstagaren skickar
ut information, som har ett virde for uppdragsgivaren. I en distansre-
lation kan det t ex vara att man skickar kopior av sina mail till chefen.
Dirmed hills chefen fortlopande informerad om uppdragstagarens
aktiviteter.

Flerperiodeffekten

Inom hir berérd teori talar man ocksd om flerperiodeffekten. Med det
avses att goda resultat genom produktivitetsvinster under en viss peri-
od inte med nédvindighet behover medféra samma vinster i kommande
perioder. Sd till exempel kan man ha missat de anstilldas behov av att
f3 tillfille till att inhdmta ny kunskap och lira sig nytt. Det kan pa sikt
medfora att de anstillda mister sin kompetens.

I detta appendix har vi visat hur ett antal begrepp fran principal —
agent teorin kan anvindas i diskussioner som ror relationen mellan
chef och anstillda.



Appendix 5

ITOS — gruppen vid EIS

En presentation

ITOS, informationteknik och organisationsstruktur ér en forsknings-
grupp inom Ekonomiska Informationssystem, institutionen for data-
vetenskap, Linkopings Tekniska hogskola. En 6vervigande del av grup-
pen har ett foretagsekonomiskt forskningsperspektiv och mycket av
forskningen ror konsekvenser av distans och teknik. Omraden som
behandlas ror styrfrigor, organisatoriska effekter, ICT effekter pd resan-
det, motets betydelse, lirande pa distans och mellan projekt, projekt-
ledning, elektronisk handel m m.

Idag 1999/2000 bestir gruppen av foljande seniora forskare,
Professor Birger Rapp, Professor Nils Goran Olve (adj.), Professor
Tomas Ohlin (adj.)

Nigra av forskarna ir teknologie doktor Jérgen Lindstrom, ekono-
mie doktor Anna Moberg, filosofie licentiat Johan Alvehus, ekonomie
licentiat Anders Ferntoft, teknologie licentiat Jimmy Tjider, ekono-
mie licentiat Carl Johan Westin.

Bland de juniora forskarna mirks, Charlotte Bjorkegren, Svein Ber-
gum, Jo Skimedal och Linda Svensson.

Publikationer inom ITOS gruppen 1992 — 1999

1. Alvehus,J., (1999), Motets metaforer. En studie av berittelser om maiten — lic. —
avh. No 753, IDA-EIS, Universitetet och Tekniska Hogskolan i Linkoping

2. Alvehus,J., Moberg, A., Rapp, B., (1997) Support for flexible Teams; ICT
and Office Design, paper presented at the 7¢h Mini EURO Conference:Decision
Support Systems, Groupware, Multimedia and Electronic Commerce, Bruges,
Belgium, March 24 - 27
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10.

11.

12.

13.

14.

Alvehus,J., Moberg, A., Rapp, B., (1997) Communication and Performance:
A Study of Individual and Group-Related Work, Paper presented at the
Second International Workshop on Telework: Building Actions on Ideas, Amster-
dam, The Netherlands, September 2 - 5

Alvehus,J., Lindstrom, J., (1998), Expression management in virtual
environments, Paper presented at the Third international workshop on tele-
work, Turku, Finland, September 1 -4

Bergum, S., Rapp, B., (1998), Challenges of managing remote workers —
Some empirical results from interviews in Sweden and Norway, Paper
presented at the I75-98 Conference in Stockholm, June 21 — 24

Bjorkegren, C., (1999) (prel. titel) Learning for the next project, Kommande
lic. — avh. IDA-EIS, Universitetet och Tekniska Hogskolan i Link6ping.

Bjorkegren, C. & Johansson, S., (1996) Kommunikation over tid och rum — En
studie av kommunikation via elektronisk post ur ett kulturellt perspektiv, Ekono-
miska Institutionen vid Link6pings universitet

Bjorkegren, C., Rapp, B., (1997) Learning in Flexible Organisations — On
Learning in Teleworking Organisations, Paper presented at the Second In-
ternational Workshop on ‘Telework: Building Actions on Ideas, Amsterdam,
Netherlands, September 2 — 5

Bjorkegren, C., Rapp, B., (1998) Learning and Knowledge Management —
a theoretical framework for learning in flexible organisations, forthcoming
Jackson, P. J. (Ed.) Virtual Working: — social and organisational dynamics, Lon-
don: Routledge

Ferntoft, Anders, (1999), Elektronisk affiirskommunikation — Kontaktskostnader
och kontaktprocesser mellan kunder och leverantiorer pa producentmarknader —
lic. —avh. No 751, IDA-EIS, Universitetet och Tekniska Hogskolan 1 Lin-
koping

Forsebick, L., Ohlsson, K., Rapp, B (1998), Distansarbete och produktivi-
tet, Stencil, Rapport till Distansarbetsutredningen, SOU; 1998:115

Larsen, K. & Ollinen, J., (1991) Multiflex i framtidens kontor — kommunika-
tion pd distans, Ekonomiska informationssystem, Institutionen fér Data-
vetenskap, LinkOpings universitet

Larsen, K., Moberg, A., Ollinen, J., (1992) Informationsteknologi och nya
organisationslisningar — aspekter pa kommunikation, Third Annual Conference
on Computer and Information Science, Linképing, Sweden

Larsen, K., (1996), Forutsiittningar och begransningar for arbete pa distans —
erfarenbeter fran fyra svenska foretag, lic. — avh. 550, IDA-EIS, Universitetet
och Tekniska Hoégskolan i Link6ping



15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24.

25.

26.

Lindstrom, J., (1996), Chefers anviindning av kommunikationsteknik lic. — avh.
587, IDA-EIS, Universitetet och Tekniska Hogskolan i Link6ping

Lindstrém, J., (1999), Does distance matter ¢ On geographical dispersion in or-
ganisations, doktorsavhandling 567, IDA-EIS, Universitetet och Tekniska
Hogskolan i1 Linkoping

Lindstrém, J., Persson, B., (1998), The benefit of wholes and parts —
Experiences and thoughts on vertical scenario planning, Paper presented at
the ITS conference, Stockbolm, Sweden, June 21 — 24

Lindstrém, J., Rapp B., (1996) On Costs in "Teleworking, in International
Transactions in Operational Research, Vol 3 No 1 Pergamon Press Oxford,
England, pp 51 - 63

Lindstrom, J. & Tjider J. (1998) Making Sense of Managerial
Communication — How managers give sense in geographically dispersed
organisations, Submitted to the Journal of Computer-Mediated
Communication, November 1998

Lindstrém, J., Moberg, A., Rapp, B., (1997) On the Classification of Tele-
work situations. European Journal of Information Systems, Vol. 6, No 4, pp.
243 - 255

Moberg, A, (1993), Satellitkontor — En studie av kommunikationsminster vid
arbete pd distans, lic-avh no 406, IDA-EIS, Universitetet och Tekniska Hog-
skolan i Linkoping

Moberg, A, (1997), Niirbet och distans — Studier av kommunikationsmonster i
satellitkontor och flexibla kontor; doktorsavhandling 512, IDA-EIS, Universi-
tetet och Tekniska Hogskolan i Linkoping

Ollinen, J, (1997), Det flexibla kontorets utveckling pi Digital — Ett stod for
multiflex?, lic. —avh. 623, IDA-EIS, Universitetet och Tekniska Hogskolan

i Linkoping
Poignant, L., Rapp, B., (1993) Utlokalisering av tjinsteforetag, NUTEK
R1993:52

Poignant, L, (1994), Informationsteknologi och foretagsetablering — effekter pi
produktivitet och region, lic. — avh. 441, IDA-EIS, Universitetet och Tekniska
Hogskolan i1 Linkoping

Rapp, B., (1993) Informationshantering pé individ- och organisationsnivi, i
Ingelstam, L. & Sturesson, L. (red) Brus over landet — Om informationsflodet,
kunskapen och mdinniskan, Carlsson Bokforlag, Stockholm
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27.

28.

29.

30.

31.

32.

33.

34.

35.

36.

Rapp, B. (1999) Principal-Agent and Transaction Cost Theories in Busi-
ness Modelling. In A. G. Nilsson, C. Tolis and C. Nellborn (Eds.). Perspectives
on Business Modelling — Understanding and Changing Organisations, Springer
torlag

Rapp, B., Rapp, B., (1995) Skérgirdskontoret. En framtida resurs for Skirgdr-

den, Nordiska Ministerridets Skirgirdssamarbete, Mariechamn, Rapport
1995:2

Rapp, B., Rapp, B., (1999) Flexibla organisationslosningar, Om flexibla ar-
betsformer och flexibla kontor. 2001 Telematik, KFB & Teldok

Rapp, B., Skamedal, J., (1996) Telekommunikationens implikationer pi resan-
det — En litteraturgenomging av arbete pd distans och resande — nationellt och
internationellt, KFB rapport 1996:2

Rapp, B., Bjorkegren, C., (1998), Arbete pi distans och lirande. KFB-rapport
1998:26

Rapp, B., Thorstenson, A. (1994), Vem skall ta risken? Studentlitteratur,
Lund

Skimedal, J, (1999), Avbete pa distans och arbetsformens paverkan pdi resor och
resmonster; lic. — avh. No. 752, IDA-EIS, Universitetet och Tekniska Hog-
skolan i Linkoping

Tjdder, J, (1998), Projektledaren & Planen — en studie av tre installations- och
systemutvecklingsprojekt, lic. avh. 675, IDA-EIS, Universitetet och "Tekniska
Hogskolan i Link6ping

Tjader, J. (1998) Making Sense of Project Management, Proceedings from
IRNOP III, Calgary, pp.453-460

Westin, C-J., (1998) Informationsforsorjning: En friga om ansvar. — Aktiviteter
och uppdrag i fem stora svenska organisationers operativa informationsforsorjning

lic. —avh. No. 730, IDA- EIS, Universitetet och Tekniska Hégskolan i Lin-
koping



Kort presentation av undersokningar vid EIS rorande
flexibla kontor

Ollinens unders6kning

Ollinen (1997) foljer i sin unders6kning inférandet av ett flexibelt
kontorskoncept pa dataforetaget Digitals huvudkontor plan 2 i Sundby-
berg. Som jimforelse valde han bide Digitals regionalkontor i Malmé,
som fortfarande har cellkontor och ekonomiavdelningen vid huvud-
kontoret i Sundbyberg, dir man sitter i ett kontorslandskap. Malmo-
kontoret ér ett mindre kontor med ca 10 séljare mot ca 50 siljare 1
Sundbyberg. Ekonomiavdelningen har andra arbetsuppgifter, varfor
skillnaden i resultat kan ha flera orsaker. Vidare genomférde Ollinen
en enkit, som gick ut till bide Malmé och Sundbyberg. Ett antal an-
stillda intervjuades dessutom och en del ombads féra kommunikations-

dagbok.

Mobergs undersokning

Moberg (1997) har i sin doktorsavhandling behandlat temat nirhet
och distans. Dir ingir bland annat tvi fallstudier. En dr pid ERA,
Ericsson Radio i Linképing och EBC och den andra ir pa Ericsson
Business Networks, Nacka Strand. Fyra enkidtundersokningar med 94
frigor har genomférts bide pd ERA och EBC fore respektive efter
omorganisationen.

Bergum & Rapps undersékningar

Bergum & Rapp har genomfort tva studier 1997. Den ena ér en uppfolj-
ningsstudie 1,5 ar efter inforandet av det flexibla kontoret pd ERA,
Ericsson Radio i Link6ping. For att kunna jimfora resultaten i
undersokningarna anvindes i princip samma formulir som tidigare.
Den andra studien av Bergum & Rapp ir en enkdtundersokning fore
och efter genomforandet av ett flexibelt kontor pd REM, Mid-
sommarkransen i Stockholm, vilket dr Ericssons fastighetskontor. For
att kunna jaimfora resultaten i de olika undersokningarna anvindes dven
hir ett likartad formulir.
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Alvehus, Moberg, Rapps undersdkningar

Alvehus, Moberg, Rapp har under 1997 presenterat tvé rapporter om
flexibla kontor. I bida studierna gérs bl a en djupare analys av EBC.
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Telematik 2001 ir ett program i samarbete mellan KFB och TELDOK.
Programmet dokumenterar tidig anvindning av teleanknutna informations-
system. Utgdngspunkten dr den forandring som héller pa att ske genom an-
stringningarna att férverkliga kunskaps- och informationssamhillet, och vad
detta betyder for Sverige.

Programmet bygger pd att mycket i informationssamhillet dr 2001 kan
skonjas och granskas i verkliga livet och i demonstrationsmiljer flera dr
fore ar 2001. Vi kan tala om tidig anvindning, tidiga anvindare och tidig
teknik. I stor utstrickning fokuseras pa tidiga anvindare som pekar ut vad
som komma skall f6r stora anvindargrupper.

Milet med programmet ir att — utifran ett I'T-anvindarperspektiv — visa
pa forindringar som kan vintas eller skonjas i det svenska informationssam-
hillet pa fem drs sikt, och limna underlag for beslut om atgirder till berérda
verksamheter i ssmband med dessa férindringar.

Utgivna publikationer inom Telematik 2001-programmet:

Lennerlof, Lennart IT i arbetsliv och samhille — ett rundabordssamtal
med minskliga perspektiv

Thelin, Krister Klarar den svenska offentlighetsprincipen métet med
cyberrymden?

Carlsson, Bo och

Byron, Rebecka Fran grovarbetare till nitsurfare?

Gustafsson, Per Vill du bli nddd? — For och emot att vara "stindigt
uppkopplad”

Johansson, Magnus,

Nissen, Jorgen och "I'T-ism” — Informationstekniken som vision och

Sturesson, Lennart verklighet

Fredholm, Peter Elektronisk handel: Status och trender

Forsebick, Lennart Cybershoppare, intermediirer och digitala handelsmin

Ljunggren, Stig-Bjéorn ~ Demokratin i det hogfrekventa samhillet:
Frin 1 ATP-friga pa tio dr till 10 ATP-frigor pa ett dr

Segerlund, Carl-Oije Vilfird via nitet? Hushéllen och Internet — om nit-
handel och elektroniska civila nitverk

Sandén, Weje Nitet som marknadsplats — de svenska pionjirerna
Bolander, Lars IT och framtidens lirande

Sandén, Weje The Net as a marketplace — The Swedish experience
Lennerlof, Lennart IT infor framtiden

Ett rundabordssamtal med unga perspektiv

Rapp, Birger och Birgitta Flexibla organisationslésningar
Om flexibla arbetsformer och flexibla kontor



Flexibla organisationslosningar
Om flexibla arbetsformer och flexibla kontor

Denna rapport diskuterar tendenser som aktualiseras vid inférande av nya
organisationslésningar. Den gor sa utifrdn vad vi vet idag om flexibla
arbetsformer och flexibla organisationslosningar. Rapporten granskar
ocksa kritiskt om begreppen flexibilitet och distans enbart ir positiva.

Rapporten pekar pd tvd motstridiga tendenser. Den ena trenden tycks
innebira en uppdelning av arbetet utan organisatorisk bindning, 1 riktning
mot en fri marknad. Den andra. motsatta trenden kan istillet sammanfattas
som: "back to office". Avgorande for vilken tendens som kommer att
dominera i framtiden ar hur framtida arbetsuppgifter kommer att utformas
och vilka krav som kommer att stillas pa arbetstagarna.

Rapporten vinder sig bade till den oinvigde, som vill lira sig mer om
amnet, och till den som ar mer insatt. Rapporten kan alltsa lisas med
behallning dven utan férkunskaper inom omradet. Men eftersom rapporten
vicker fragor, som provocerar invanda tankegangar, erbjuder den nytt stoff
ocksa for initierade lsare.

Rapporten har skrivits av Birger Rapp (birger@rapp.se), professor i Eko-
nomiska Informationssystem vid Linkopings Universitet, styrelseordfo-
rande 1 Distansforum, expert i svenska distansarbetsutredningen nir det
giller "telework" (se vidare www.rapp.se/birger) och Birgitta Rapp
(birgitta@rapp.se), forskningsdirektor vid Stiftelsen Stockholms Lins
Museum (se vidare www.rapp.se/birgitta).

Forfattarna har tidigare tillsammans skrivit Skiargardskontoret — en
framtida resurs for Skargirden.

telematik
i ndtingslivet

"NKFB & TeLDOK
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