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Sammendrag 
Kontorarbeidsplassen  ved  statlige  virksomheter  er  i  endring.  Fremtidens 

regjeringskvartal skal utformes etter prinsippene for aktivitetsbaserte arbeidsplasser og 

det  er  fastsatt  en  arealnorm  for  statlige  byggeprosjekter  på  23  kvm.  BTA  per  ansatt. 

Flere andre statlige arbeidsplasser følger nå etter og debatten rundt hvorvidt dette er 

en positiv utvikling eller ikke har vært aktiv.  

Arbeidsmiljøloven(2005)  skal  sikre  norske  arbeidstakere  en  helsefremmende  og 

meningsfylt arbeidssituasjon. For at en arbeidsplass skal være helsefremmende, må den 

i  følge  Aron  Antonovsky  (2012)  være  begripelig,  håndterbar  og  meningsfull  for  den 

ansatte.  I  statlig  sektor  medvirkning  og  medbestemmelse  tydelig  definert  i  Statens 

personalhåndbok  (2018b).  Det  kan  vurderes  om  ikke  myndiggjøring  heller  burde 

benyttes  som  begrep,  også  i  staten,  for  å  oppnå  en  helsefremmende  arbeidsplass. 

Denne  masteroppgaven  er  basert  på  kvalitativ  metode,  der  det  er  gjennomført 

gruppeintervju  av  administrativt  ansatte  i  universitets  og  høyskolesektoren.  Alle 

informantene  hadde  arbeidet  i  aktivitetsbasert  kontorlandskap  i  ca  1  år.  Det  er  sett 
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nærmere på hvordan en slik endring kan påvirke et arbeidsmiljø, og hva som kreves for 

å gjennomføre en helsefremmende endringsprosess. Funnene er på mange måter ikke 

ulike  det  som  kommer  frem  i  tidligere  forskning:  En  aktivitetsbasert  arbeidsplass må 

være  tilpasset  alle  aktivitetene  som  skal  utføres  på  arbeidsplassen,  og  kartlegging  av 

slike behov kan best skje gjennom involvering av de ansatte. 

 

Noe  overraskende  var  beskrivelsen  av  free  seating  som  «redningen»  ved  en 

aktivitetsbasert arbeidsplass. Dette gav muligheten til å velge selv. Men meningene var 

delte,  og  fritt  valg  forutsetter  tilstrekkelig  med  plasser  å  velge mellom.  Det  viktigste 

funnet  i  denne  masteroppgaven  er  imidlertid  betydningen  av  nye  digitale 

arbeidsformer,  og  hvordan  dette  påvirker  arbeidshverdagen  ved  den  moderne 

arbeidsplassen. Nye  former  for  kontorlokaler  bygges  for  å  imøtekomme nye  krav  om 

digitalisering og økt samhandling, men legges det tilstrekkelig til rette for at også slike 

endringer innebærer nye jobbkrav for arbeidstakerne? 

 

Bakker  og  Demeroutis  jobbkrav‐ressurs  (2007)  modell  viser  at  ved  å  fokusere  på 

styrking  av  arbeidstakeres  jobbressurser,  kan  en  fremme  positiv  utvikling  og 

jobbengasjement,  også  ved  økte  eller  endrede  jobbkrav.  Dette  kan  gjøres  gjennom 

myndiggjøring  av  de  ansatte,  og  gjennom  påvirkning  av  strukturelle/organisatoriske 

forhold. Ved overgang til aktivitetsbaserte arbeidsplasser er det flere endringsprosesser 

som pågår samtidig, og ved å være oppmerksom på dette kan en unngå at nye jobbkrav 

overgår arbeidstakernes ressurser og «vinningen går opp i spinningen». 
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Abstract 
The  offices  in  norwegian  government  buildings  are  changing.  The  new  government 

building complex will be based on the principles of activity based workplaces, and it  is 

decided  that  the  area  for  each  government  employee  should  be  less  than  23  sq.m. 

gross area  in  the  future. Several organisations have  recently decided  to do  the  same, 

and the debate whether this has been a positive development or not has been active. 

 

The Working  Environment  Act  (2005)  is  established  to  ensure meaningful  and  health 

promoting  workplaces  for  all  employees.  Antonovsky  (2012)  claims  that  a  health‐

promoting  workplace  must  be  comprehensible,  manageable  and  meaningful  for  the 

employees.  In  government  workplaces,  employee  participation  is  stated  in  the  Basic 

Agreement  (Statens  personalhåndbok,  2018a).  It  could  be  considered  whether  the 

principles  of  empowerment  should  be  more  emphasized,  to  give  employees  real 

influence on working conditions and to create healthy workplaces. This masterthesis is 

based on qualitative methodology, with group  interviews of administrative employees 

in activity‐based workplaces,  in the university and university college sector  in Norway. 

The study  focuses on how such environmental changes can affect the workplace, and 

what is needed to ensure that these processes are health promoting.  

 

The findings supports what was found in previous research: An activity‐based workplace 

must be adapted to all tasks in the workplace, and mapping of such needs can best be 

done  through  employee  involvement.  More  surprising  was  the  description  of  free 

seating  as  “the  rescue” when working  on  an  activity‐based workplace.  This  gave  the 

opportunity  to  choose.  However,  free  choice  means  that  there  must  be  enough 

workplaces  to  choose  from.  The  most  important  finding  in  this  master  thesis  is  the 

importance  of  new  digital  forms  of  work,  and  how  this  affects  the  working  day  in  a 

modern workplace. New forms of office spaces are built to accommodate new demands 

for digital work and interaction, but are all these changes sufficiently adapted to ensure 

balance between new job‐demands and the job‐resources of the employees? 

 

Bakker and Demeroutis job demand‐ resources model (2007) shows that by focusing on  

employees  job  resources,  one  can  promote  positive  development  and  work 
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engagement  even  when  job  demands  are  high.  When  building  new  activity‐based 

workplaces  several  changes  appears  at  the  same  time,  and  they  all  need  to  be 

implemented in the organization. If not, the job demands may surpass the resources. 
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Forord  
Tiden som masterstudent er nå ved veis ende. Det har vært en sann glede å bli  kjent 

med  så mange nye mennesker  fra  det  helsefremmende miljøet,  både undervisere  og 

medstudenter.  

 

Som  bedriftsfysioterapeut  ved  Universitetet  i  Bergen,  har  temaet 

kontorarbeidsplassutforming og aktivitetsbaserte arbeidsplasser vært  svært aktuelt de 

siste  årene,  og  masteroppgaven  gav  en  god  anledning  til  å  lære  mer  om  hvordan 

endring  av  kontorutforming  kan  påvirke  et  arbeidsmiljø.  Jeg  er  takknemlig  for  at min 

arbeidsgiver har  gitt meg muligheten  til  å dukke ned  i  denne problemstillingen. At  så 

mange  har  vist  interesse  for mitt  arbeid  underveis  har  vært  en  god motivasjon, men 

også ført til at det er med en viss spenning jeg nå leverer fra meg det ferdige resultatet. 

 

Tusen  takk  til  gode kollegaer  som med stor  tålmodighet har heiet meg  frem, også de 

dagene da arbeidet med oppgaven føltes mest som kaos. Og til mine venner og naboer 

som har tatt meg med ut i friluft når det har vært behov for det. Fysisk aktivitet er viktig 

for helsen!  Og ikke minst vil jeg takke min familie som har gitt meg tid og oppmuntring 

til gjennomføre denne masteren ved siden av jobb og familieliv. Hytten har blitt min nye 

skrivestue. 

 

Tilslutt vil jeg rette en stor takk til min veileder Anne Inga Hilsen, som med entusiasme 

og tydelighet har ledet meg gjennom dette arbeidet. Alle samtaler med deg har vært til 

nytte og inspirasjon, og jeg kunne ikke bedt om en bedre veileder. 

 

  

Bergen, 05.05.18 

Bente Nilsen Hordvik 
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1 Innledning 

Kontorarbeidsplassen  ved  statlige  virksomheter  er  i  endring.  I  2014  utarbeidet 

Kommunal og Moderniseringsdepartementet en rapport for å se på nye arbeidsformer i 

fremtidens  regjeringskvartal. Her ble det anbefalt at arbeidsplassutformingen bør  skje 

etter  prinsippene  for  aktivitetsbaserte  arbeidsplasser  (Kommunal‐  og 

Moderniseringsdepartementet,  2014)  Året  etter  ble  det  fastsatt  en  arealnorm  for 

statlige byggeprosjekter på 23 kvm. BTA per ansatt, hvor behov for å gå utover denne 

normen må begrunnes  særskilt  (Kommunal‐ og Moderniseringsdepartementet,  2015). 

Arealnormen er fremdeles gjeldende. 

 

Årsaker til å velge aktivitetsbaserte arbeidsplasser fremfor mer tradisjonelle cellekontor 

eller større åpne landskap kan være mange. Ved regjeringskvartalet er det lagt til grunn 

at de nye arbeidsplassene skal være fleksible, og enkelt kunne tilpasses brukerne. Det 

skal  både  være  kontorareal  dedikert  til  samhandling  og  løsninger  med  mange 

skjermede  arbeidsrom.  Arbeidets  art  og  personlige  preferanser  skal  avgjøre  hva  slags 

rom  man  foretrekker  å  arbeide  i.  I  tillegg  skal  det  være  tilstrekkelig  mulighet  for 

variasjon  og  valgfrihet  som  igjen,  i  følge  Statsbygg,  vil  bidra  til  å  styrke  trivsel  og 

effektivitet  (Statsbygg,  2016a).  10.  mars  2017  ble  Statsbyggs  forslag  til  rom‐  og 

funksjonsprogram  for  nytt  regjeringskvartal  vedtatt  (Statsbygg,  2017),  og  flere  andre 

virksomheter  har  gjennomført  eller  planlegger  å  gjennomføre  lignende 

endringsprosesser.  

 

Den  nye  arealnormen  legger  føringer  for  valg  av  utforming  ved  nybygg  i  statlig 

virksomhet.  Statsbygg  (Statsbygg,  2016b)  er  også  blant  samarbeidspartnerne  i  et 

forsknings‐ og innovasjonsprosjekt kalt SMAP, som hevder å gjøre norske arbeidsplasser 

smartere,  mer  attraktive  og  produktive.  Prosjektet  er  igangsatt  av  Mellomrom 

Arkitekturpsykologi  AS,  og  vil  i  2018  lansere  et  eget  kvalitetsmerke  for  gode 

kontorlokaler. Ved å endre kontorarbeidsplassutforming skal det legges til rette for økt 

fleksibilitet,  mer  samhandling  og  nye  arbeidsformer.  Prosjektet  er  tildelt  midler  fra 

Norsk Forskningsråd, og har en totalramme på rundt 28 millioner kroner. 
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I  Norge  skal  Arbeidsmiljøloven  (2005)  sikre  et  arbeidsmiljø  som  gir  grunnlag  for  en 

helsefremmende  og  meningsfylt  arbeidssituasjon.  Arbeidsmiljøet  skal  gi  full  trygghet 

mot  fysiske  og  psykiske  skadevirkninger,  og  ha  en  velferdsmessig  standard  som  til 

enhver tid er i samsvar med den teknologiske og sosiale utviklingen i samfunnet. Det er 

likevel, både i media og blant forskere den siste tiden, stilt spørsmål ved om åpne eller 

aktivitetsbaserte kontorlandskap oppfyller disse kravene.  

 

For  at  en  arbeidsplass  skal  være  helsefremmende,  må  arbeidet  være  begripelig, 

håndterbart og meningsfullt for den ansatte (Hanson, 2004). Det må legges til rette for 

arbeidstakermedvirkning  og  myndiggjøring  (Torp,  2013).  Myndiggjøring 

(empowerment) innebærer et skifte fra paternalistiske holdninger som «vi vet hva som 

er best for deg», til å gi brukeren (i dette tilfelle ansatte) opplevelsen av kontroll over 

eget  liv. Men  for  at  en  slik myndiggjøring  skal  være  reell,  må  det  gis  tilstrekkelig  og 

hensiktsmessig  informasjon  og  støtte  i  hendelser  som  angår  egen  arbeidshverdag.  I 

tillegg må det legges til rette for fora hvor ansattes meninger, erfaringer og opplevelser 

kommer frem (Stang, 2003).  

 

Å  endre  kontorlokaler  fra  mindre  cellekontor  til  en  aktivitetsbasert  arbeidsplass 

innebærer store forandringer  for dem det gjelder. Det er delte meninger om hvorvidt 

dette er en positiv utvikling eller ikke. I denne masteroppgaven vil jeg ta utgangspunkt i 

erfaringer fra ansatte og ledere som allerede har gjennomgått en slik endringsprosess. 

Hvordan har dette påvirket  deres  arbeidsmiljø  og hva  vil  være  viktige  ledelsesverktøy 

for å bidra til helsefremmede endringsprosesser og da igjen gode arbeidsplasser?  

 

Oppgaven  avgrenses  til  å  gjelde  administrativ  ansatte  i  universitets‐  og 

høyskolesektoren  i  Norge.  I  norske  statlige  virksomheter  er  medvirkning  regulert 

gjennom Hovedavtalen (Statens personalhåndbok, 2018a), der det presiseres at det skal 

legges  til  rette  for  medvirkningsformer  som  gir  arbeidstakerne  direkte  innflytelse  på 

arbeidsorganisasjon og oppgaveløsning  innen eget arbeidsområde. Det er  slått  fast  at 

medbestemmelse best kan skje gjennom organisasjonens  tillitsvalgte, og at de må tas 

med  i  utrednings‐  og  beslutningsprosesser  så  tidlig  som  mulig.  Videre  skal  ledelse  i 
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staten  skje  etter  demokratiske  og  rettsstatlige  verdier  og  utøves  i  samarbeid med de 

ansatte (Statens personalhåndbok, 2018b).  

 

Hovedavtalen har som formål å skape et best mulig samarbeidsgrunnlag for partene på 

alle nivåer. Samtidig må organisasjonene forholde seg til statlige krav som arealnormen 

og  overordnede  planer/strategier.  Slike  planer  og  strategier  blir  gjerne  utviklet  av  ett 

eller flere departement, og legger føringer for ledelse og organisasjonsutvikling på lokalt 

nivå. Kan det tenkes at slike overordnede styringsvedtak vil kunne komme i konflikt med 

medvirkningsprinsippet på arbeidsplassen?  

 

Denne oppgaven vil  ikke gi svar på om aktivitetsbaserte arbeidsplasser er en god eller 

dårlig  løsning.  I  stedet  vil  det,  basert  på  tidligere  erfaringer,  forskning  og 

helsefremmende teori, løftes frem noen punkter på hva som kan være viktig å tenke på 

før og under en  slik endringsprosess,  for  igjen å bidra  til  å  skape en helsefremmende 

arbeidsplass.  
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2 Kunnskapsstatus  

2.1 Hva er et åpent kontorlandskap? 

Det  finnes  mange  ulike  typer  kontorlandskap,  og  interiørarkitekten  Christina  Bodin 

Danielsson (Danielsson, 2010) gir i sin avhandling «The Office. An exploration study» en 

innføring i ulike varianter, og hvordan dette kan påvirke ansattes trivsel, jobbtilfredshet 

og helse. Hun definerer de ulike kontortypene slik: 

 

1. Cellekontor: en person på ett kontor 

2. Delt kontor: 2‐3 personer deler ett rom 

3. Små åpne kontorlandskap: 4‐9 personer.  

4. Medium åpne kontorlandskap: 10‐24 personer 

5. Store åpne kontorlandskap: mer enn 24 personer  

6. Fleksible kontorlandskap: åpen design uten  faste arbeidsplasser, med egne 

møterom, stillerom og fellesområder 

7. Kombinasjonskontor:  ikke egen arbeidsplass. Ansatte  tilbringer mindre enn 

20% av tiden på de ulike arbeidsstasjonene 

 

Som nevnt  i  innledningen  skal  det  nye  regjeringskvartalet  bygges  etter  prinsippet  om 

aktivitetsbaserte  arbeidsplasser. Aktivitetsbaserte  arbeidsplasser  er  en  form  for  åpent 

kontorlandskap hvor  lokalet deles  inn  i ulike soner, og arbeidstakerne velger selv hvor 

og  når  oppgavene  utføres.  Noen  soner  legger  til  rette  for  samhandling,  andre  for 

konsentrasjonsarbeid.  Utformingen  forklares  ved  at  mangfoldige  arbeidsoppgaver 

krever valgmuligheter på arbeidsplassen (Karlsen, 2015).  

2.2 Kontorlandskap og arbeidsmiljø 

Parallelt med at flere organisasjoner velger nye former for kontorlandskap, har det også 

vært  økende  interesse  for  hvordan  dette  kan  påvirke  arbeidsmiljøet.  Gjennom 

kjennskap  til  forskning  og  ved  å  lære  fra  andres  erfaringer  vil  organisasjoner  som 

planlegger slike endringer lettere kunne ta gode valg for sin arbeidsplass fremover. 
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Høsten 2017 publiserte Bakke og Fostervold (2017) en arbeidsmiljøfaglig veiledning for 

kontorlandskap, der det vises til at kontorlandskap kan være gunstig for arbeidstakere 

og team med samarbeid som krever løpende kontakt i grupper. For arbeid som krever 

konsentrasjon  og  uforstyrret  korttidshukommelse  ser  det  imidlertid  ut  til  å  fungere 

dårligere. Det påpekes at manglende kunnskap og forståelse av sammenhenger mellom 

arkitektoniske  løsninger  og  fysisk  arbeidsmiljø  kan  føre  til  økt  sykefravær  og  tapt 

produktivitet, og at tilgangen til relevant forskning av høy kvalitet er begrenset. Videre 

kommer  det  frem  at  trenden  med  aktivitetsbaserte  fleksible  kontorer  kan  gi  andre 

konsekvenser  for  velvære,  tilfredshet,  motivasjon  og  produktivitet  enn  tradisjonelle 

cellekontorer og åpne landskap, men at det så langt er publisert lite forskning om denne 

måten å arbeide på.  

 

Under arbeidet med denne masteroppgaven er det gjort en  litteraturgjennomgang av 

tidligere forskning om kontorlandskap og arbeidsmiljø, og det ser ut til at det spesielt er 

faktorer som støy, produktivitet, trivsel og samhandling som løftes frem. Andre fysiske 

forhold  som  belysning,  luftkvalitet  og  temperatur  vil  også  være  med  å  påvirke 

arbeidsmiljøet, men  det  er  ikke  gjort målrettede  søk mot  slike  problemstillinger  her. 

Denne  problematikken  vil  heller  ikke  utdypes  ytterligere  i  denne  oppgaven. 

Arbeidsplassforskriften kapittel 2 (2011) stiller tydelige krav her. I stedet vil betydningen 

av nye arbeidsformer og digitalisering  i arbeidslivet belyses, da dette ser ut til å bli en 

viktig del arbeidslivet fremover, også ved overgang til aktivitetsbaserte arbeidsplasser.  

   

2.2.1 Støy, produktivitet og trivsel 

Støy  er  den  vanligste  årsaken  til  klager  blant  ansatte  som  arbeider  i  åpent 

kontorlandskap.  Spesielt  gjelder  dette  støy  fra  samtaler  blant  andre  ansatte  og 

telefoner  (Pejtersen, Feveile, Christensen, & Burr, 2011). Støy påvirker alle  former  for 

hukommelse  negativt,  men  effekten  fra  stemmer  (irrelevant  tale)  ser  ut  til  å  ha  en 

spesiell negativ effekt (Banbury & Berry, 1998). I en tverrsnittstudie som rangerte ulike 

kilder  til  støy  og  distraksjon,  kom  det  frem  at  99  %  opplevde  kontorstøy  som 

forstyrrende,  og  da  spesielt  fra  samtaler  andre  steder  i  lokalet,  telefonsamtaler  og 

telefoner som ringte ved arbeidsstasjoner som ikke var i bruk (Banbury & Berry, 2005). 
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Negative  effekter  av  opplevd  kontorstøy  er  også  vist  i  en  longitudinell  studie  hvor 

ansatte  rapporterte  tap  av  produktivitet  etter  flytting  fra  cellekontor  til  mer  åpent 

kontorlandskap (Kaarlela‐Tuomaalaa, Heleniusa, Keskinen, & Hongistoa, 2009).  

 

Studiene over ble gjennomført i åpne kontorlandskap der de ansatte arbeidet til daglig. 

Det er i tillegg utført flere eksperimentelle studier som ser på effekten av kontorstøy og 

produktivitet.  Smith‐Jackson og  Klein  (2009)  viste  i  sitt  eksperiment  at  irrelevant  støy 

(tale)  gav  høyere  arbeidsbelastning  og  nedsatt  produktivitet  i  et  konstruert  åpent 

kontorlandskap.  Jahncke  (2012)  skriver  i  sin  doktoravhandling  at  støy  i  åpne 

kontorlandskap  har  negativ  innvirkning  på  tretthet  (fatigue),  motivasjon  og 

produktivitet  (performance).  Graden  av  nedsatt  produktivitet  så  imidlertid  ut  til  å 

påvirkes av kompleksiteten i oppgaven som skulle løses. Ved standardiserte oppgaver så 

arbeidseffektiviteten ut til å falle mellom 2 til 10 % ved arbeid i støyende omgivelser.  

 

Produktivitet  kan  i  enkelte  tilfeller  være  vanskelig  å måle,  og  det  kan  være  ulikheter 

mellom  opplevd  tap  av  produktivitet  og  faktisk  tap  av  produktivitet.    Et  prosjekt  fra 

Danmark,  som ble  gjennomført med  støtte  fra  Arbeidsmiljøforskningsfonden,  viste  at 

forsøkspersonene rapporterte nedsatt produktivitet og konsentrasjon når det ble utsatt 

for  kontorstøy. Det  samme  resultatet  var  imidlertid  ikke  synlig  på  objektive målinger. 

Men, som i de andre forsøkene, kom det frem at krevende konsentrasjonsoppgaver gav 

lavere terskel for støy, og det så ut til at deltakere som tidligere hadde vært utsatt for 

mye støy var mer sensitiv enn de som ikke hadde hatt en slik belastning tidligere (Lund 

et al., 2013).   

 

I  alle  studiene over defineres kontorlandskapet  som åpent  kontorlandskap.  Størrelsen 

på  lokalene  og  hvordan  de  er  utformet  kommer  ikke  alltid  like  tydelig  frem.  Det  kan 

diskuteres om resultatene da er direkte overførbar til aktivitetsbaserte arbeidsplasser. I 

følge Christina Bodin Danielsson (Danielsson, 2010) vil ulike typer kontorløsning påvirke 

ansattes jobbtilfredshet, trivsel og helse ulik grad. I hennes avhandling konkluderes det 

med  at  fleksible  kontorlandskap  og  cellekontor  kommer  best  ut  når  det  gjelder 

jobbtilfredshet og helse, mens medium og store åpne kontorlandskap i høyere grad har 

en negativ påvirkning  (Danielsson, 2010).  Funnene  forklares blant  annet med at både 
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cellekontor  og  fleksible  kontorlandskap  legger  til  rette  for  en  viss  grad  av  personlig 

kontroll,  om  enn  på  litt  ulike  måter  (Bodin  Danielsson,  Chungkham,  Wulff,  &  Hugo, 

2014).  Som  vist  tidligere  defineres  fleksible  kontorlandskap  som  kontorlandskap med 

åpen design uten faste arbeidsplasser, med egne møterom, stillerom og fellesområder. 

Dette kan minne om definisjonen på aktivitetsbaserte arbeidsplasser. 

 

Som  Bakke  og  Fostervold  påpeker  (2017),  er  det  så  langt  publisert  lite  forskning  om 

aktivitetsbaserte arbeidsplasser. Dette gjelder også påvirkning av støy. Ved denne type 

kontorlandskap  skal  det  være  tilrettelagt  for  ulike  arbeidssoner  tilpasset  ulike 

arbeidsoppgaver. Det vil si at dersom en oppgave krever ro og konsentrasjon, skal det 

være arbeidsplasser tilgjengelig for dette. Dette forutsetter at ansatte aktivt velger den 

plassen som passer best til arbeidsoppgaven som skal utføres. En studie fra Nederland 

(Appel‐Meulenbroek & Groenen,  2011)  viste  at  68 % av brukerne  i  fire ulike  fleksible 

kontorlandskap  ikke  skiftet  arbeidsplass  gjennom  dagen.  Når  lokalene  ikke  ble  brukt 

etter  intensjonen resulterte det  i nedsatt produktivitet,  sykdom og mindre tilfredshet. 

Det  vises  til  at  fysisk  utforming  alene  ikke  er  tilstrekkelig  for  å  skape  gode 

arbeidsplasser.  Opplæring  i  hvordan  de  brukes,  type  arbeidsoppgaver  og  personlige 

preferanser  vil  være  avgjørende  for  resultatet.  I  en  annen  studie  fra  Nederland 

(Hoendervanger, De Been, Van Yperen, Mobach, & Albers, 2016) konkluderes det med 

at  ansatte  som  byttet  arbeidsmiljø  flere  ganger  om  dagen  var  mer  tilfreds,  og  at 

trivselen  ville  kunne  øke  ved  at  flere  ansatte  ble  stimulert  til  aktivt  å  velge 

arbeidsstasjon etter hvilke arbeidsoppgave som skulle utføres. Samtidig kom det  frem 

at hyppige bytter ikke var forenelig med alle ansattes behov og arbeidsoppgaver, og at 

utforming må være hensiktsmessig i henhold til alle arbeidsoppgavene som skal utføres 

og de ansatte som arbeider der.   

 

Mennesker screener informasjon ulikt (Maher & von Hippel, 2005). Dette innebærer at 

ansattes  evne  til  å  stenge  ut  distraksjoner  vil  være  av  betydning  for  hvordan  det 

fungerer  å  arbeide  i  ett mer  åpent  kontorlandskap  (Maher  &  von Hippel,  2005).    At 

ansatte  ikke  alltid  klarer  å  tilpasse  seg  lokalene  som  antatt  kommer  også  frem  i  en 

litteraturgjennomgang  publisert  i  Ramazinni,  norsk  tidsskrift  for  arbeids‐  og 

miljømedisin  (Øvrebø, 2017).   Øvrebø hevder at åpne kontorlandskap  i  verste  fall  kan 
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medføre en helserisiko  for de ansatte, og at det spesielt er krevende for ansatte med 

konsentrasjonsarbeid eller ved virksomheter der informasjonssikkerhet er av betydning.   

 

Som påpekt tidligere kan et kontorlandskap, som ikke er hensiktsmessig utformet, føre 

til  økt  sykefravær  og  tapt  produktivitet.  I  Danmark  har  forskere  sett  nærmere  på 

sammenhengen mellom ulike typer kontorlandskap og sykefravær, og funnet at ansatte 

i  tomannskontorer  hadde  50  %  flere  sykefraværsdager  enn  ansatte  i  cellekontor, 

ansatte  i  3‐6 manns  kontorer hadde 36 %  flere  sykefraværsdager,  og  ansatte  i  større 

landskap  (mer  enn  6  personer)  hadde  62  %  flere  sykefraværsdager  enn  ansatte  i 

cellekontor.  Resultatene  var  basert  på  selvrapportering  i  en  nasjonal 

spørreundersøkelse  (Pejtersen  et  al.,  2011).  Kontorlandskapene  beskrives  som  åpne 

landskap av ulik  størrelse, men det  kommer  ikke  frem hvordan de  var utformet,  eller 

om det var noen form for valgmuligheter/fleksibilitet i landskapene.  I Sverige har Bodin 

Danielsson et al (Bodin Danielsson et al., 2014) sett nærmere på hvordan ulike former 

for kontorlandskap kan påvirke sykefravær, og funnet høyere sykefravær blant ansatte i 

tradisjonelle  åpne  kontorlandskap.  I  kontorlandskap  hvor  de  ansatte  hadde  en  større 

grad av egenkontroll var det mindre utslag på sykefravær.  

 

Det  kan  diskuteres  hvorvidt  forskning  om  sykefravær  er  overførbart  til  Norge,  da 

rammene for sykefravær (som for eksempel økonomisk kompensasjon) er ulike, også  i 

de  nordiske  landene.  Det  kan  likevel  se  ut  til  et  en  viss  grad  av  egenkontroll  er  av 

betydning for arbeidsmiljøet. 

   

2.2.2 Samhandling og fleksibilitet 

Som nevnt  i  innledningen  skal  det  nye  regjeringskvartalet  bygges  etter  prinsippet  om 

aktivitetsbaserte  arbeidsplasser.  Dette  beskrives  som  et  fleksibelt  konsept,  hvor 

arealene  enkelt  skal  la  seg  tilpasse  brukerne.  Det  forventes  at  dette  vil  skape  mer 

effektivitet  og  styrket  samarbeid mellom departementene.  I  tillegg  løftes  det  frem  at 

både  arbeidets  art  og  personlige  preferanser  vil  påvirke  hva  slags  rom  man  vil 

foretrekke å arbeide i, og at arealene må gi tilstrekkelig variasjon, slik at brukeren selv 

kan velge (Statsbygg, 2016a). 



 

   

___ 

19 
 

 

Jan  Kristian  Karlsen  (Karlsen,  2015)  har  i  boken  Tid  til  Arbeid  Tid  til  Overs  beskrevet 

noen utviklingstrekk og problemsstillinger ved det nye arbeidslivet, da også overgangen 

fra  lukkede  til  åpne  kontorløsninger.  Han  skriver  at  ombyggings‐  og 

relokaliseringsprosjekter  preges  av  mangelfull  innsikt  om  arbeidsmønsteret  i 

organisasjonen. Videre skriver Karlsen at det er to ulike tilnærminger til åpne landskap. 

Den positive er basert på at åpne kontorlandskap gir bedre sosiale relasjoner og større 

arbeidsglede, og at økt tilgjengelighet til hverandre gir bedre samarbeid. Den negative 

beskriver mangel på arbeidsro, færre sosiale relasjoner og lavere tilfredshet. Årsaken til 

dette er frykt for å forstyrre hverandre og at medarbeiderne føler seg overvåket.   Det 

differensieres ikke her mellom ulike former for kontorlandskap. 

 

Gjennom  økt  tilgjengelighet  begrenses muligheten  til  å  kontrollere  innkommende  og 

utgående  sosial  interaksjon  (Privacy),  noe  som  kan  være  en  utfordring  ved mer  åpne 

kontorlandskap (Bakke & Fostervold, 2017). I en litteraturgjennomgang fra USA (Elsbach 

&  Pratt,  2008)  kommer  det  frem  at  oppgavens  art,  kompleksitiet  og  behov  for 

konfidensialitet vil være med å avgjøre behov for skjerming. Åpne kontorlandskap kan 

bidra  til  økt  samhandling  blant  kollegaer,  men  det  kan  være  vanskeligere  for  folk 

«utenfra» å ta kontakt da de frykter å forstyrre andre som arbeider i kontorlandskapet. 

Viktige trivselsfaktorer var opplevelse av kontroll, samt muligheten for å personliggjøre 

egen arbeidsplass.  

 

Noen  velger  å  ha  aktivitetsbaserte  arbeidsplasser med  faste  plasser.  Andre  har  «free 

seating»  og  «clean  desk»1,  hvor  dagens  aktiviteter  bestemmer  valg  av  arbeidsplass. 

Alison  Hirst  (2011)  beskriver  disse  arbeidstakerne  som  bosettere  eller  løsgjengere 

(nomader)  i  arbeidslivet.  Også  hun  løfter  frem  muligheten  til  å  personliggjøre 

arbeidsplassen som viktig. I tillegg blir det vektlagt at plassering i kontorlandskapet kan 

ha  en  hierarkisk  betydning,  det  viser  hvem man  er  i  organisasjonen.  Uten  fast  plass 

reduseres denne muligheten.  I  følge Hirst  kan ansatte også oppleve  frustrasjon  ved å 

stadig ende på «den dårlige plassen», eller sammen med kollegaer hvor en ikke «hører 

                                                       

1 Begrepene  free  seating  og  clean  desk  er  ikke  oversatt  til  norsk,  da  det  ikke  er  funnet  gode  norske 
oversettelser som er i bruk i daglig tale 
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hjemme». Samtidig kan free seating skape rom for nye samhandlingsarenaer, noe som 

nevnes som en fordel.   

 

Aktivitetsbaserte  arbeidsplasser  skal  sikre  at  arbeidsoppgaver  som  drar  nytte  av 

kollegialt  samarbeid har gode arealer  som  legger  til  rette  for dette, samtidig som det 

legges  til  rette  for  konsentrasjonsarbeid.  Bakke  og  Fostervold  (2017)  skriver  i  sin 

veiledning: 

 

«Det  er  identifisert  ulike  arbeidsoppgaver,  person‐  og  organisasjonsrelaterte  forhold 

som  påvirker  forholdet  mellom  hvordan  A‐FOs  (aktivitetsbaserte  arbeidsplasser) 

fungerer,  arbeidsforhold  og  relaterte  fordeler  og  ulemper. A‐Fos  kan  fungere dersom 

det  er  tilrettelagt  i  forhold  til  arbeidsoppgaver,  person‐  og  organisasjonsrelaterte 

forhold. Det må være tilgjengelig et tilstrekkelig antall arbeidsplasser av forskjellig type 

tilpasset  de  arbeidsoppgaver  og  behov  medarbeiderne  kan  ha  på  ulike  tidspunkt. 

Tilstrekkelig antall valg av arbeidsstasjon for de ansatte er nødvendig hver dag. Dersom 

virksomhetens  hovedoppgave  består  i  individuelt  dypt  konsentrert  arbeid  som  krever 

skjerming vil det måtte kreve flere skjermede «cellekontorer» enn i andre typer arbeid 

med mer  rutinemessig preget  arbeid  i  større  eller mindre  grupper/team. Det  vil  også 

kreve større gjennomsnittlig netto og brutto arealbehov». 

 

2.2.3 Ny teknologi og nye arbeidsformer 

Arbeidslivet  er  i  rask  endring.  Digitalisering  og  automatisering  endrer 

kompetansebehovene (Kunnskapsdepartementet, 2018). I følge Pål Molander, direktør 

ved  Statens  Arbeidsmiljøinstitutt  (STAMI),  har  behovet  for  ny  kunnskap  om 

sammenhengen  mellom  arbeid  og  helse  aldri  vært  større  (Molander,  2017).  

Aktivitetsbaserte  arbeidsplasser  har  som  hensikt  å  legge  til  rette  for  de  nye 

arbeidsformene. Dette  innebærer at de ansatte ikke bare skal tilpasse seg nye lokaler, 

men også ta i bruk nye arbeidsmetoder og kanskje en ny organisering. Det kan dermed 

være vanskelig å vite om det er kontorlokalene i seg selv, eller om det er andre sider av 

endringsprosessen som oppleves som belastende.  

 



 

   

___ 

21 
 

Ved universitets‐ og høyskolesektoren er det utviklet en felles strategi for digitalisering i 

høyere utdanning og forskning (Kunnskapsdepartementet, 2017). Her forutsettes det at 

ny  teknologi  tas  i bruk ved all  faglig og administrativ virksomhet. For å  forenkle  felles 

drift,  forvaltning  og  brukerstøtte  skal  det  legge  til  rette  for  mer  harmoniserende 

arbeidsprosesser mellom institusjonene. Enkle, repeterende og rutinemessige oppgaver 

med høyt volum anbefales å robotifiseres. Denne type stillinger vil dermed etter hvert 

forsvinne, og nye behov for kompetanse vil oppstå.  

 

Ved  Høgskolen  i  Sørøst‐Norge  ble  det  våren  2016  skrevet  en  masteroppgave  i 

helsefremmende arbeid, hvor det ble satt fokus på endring av kontorutforming og eldre 

arbeidstakere.  Ville  nye  arbeidskrav  og  nye  arbeidsformer  påvirke  deres 

jobbengasjement og ønske om å  fortsette  i  arbeid? Øverli  (2016) konkluderer med at 

aldring  er  irrelevant  med  hensyn  til  hva  som  gir  arbeidstakere  jobbengasjement  og 

hvordan  jobbengasjementet  påvirkes  av  kontorutformingen.  Individuell  tilpasning  og 

tilrettelegging  av  arbeidet  må  vurderes  og  gjennomføres  for  alle,  gjennom  hele 

arbeidslivet, uavhengig av alder. Hun skriver at viktige faktorer for jobbengasjement var 

å  anvende  og  utvikle  kompetanse,  å  oppleve  mening,  anerkjennende  lederskap  og 

sosialt  felleskap. Det  intervjupersonene fryktet ved overgang til åpent kontorlandskap, 

var redusert jobbengasjement som resultat av tap av kontroll.  

 

I  en  rapport  som  nylig  ble  publisert  fra  Petroleumstilsynet  kommer  det  frem  at  det 

finnes  lite  forskning  om  digitalisering  og  hvilke  konsekvenser  dette  kan  få  for  helse, 

miljø  og  sikkerhet  i  arbeidslivet.  Det  ser  ut  til  at  bedrifter  som  har  erfaring  med 

teknologiutvikling  og  automatisering  har  realistiske  forventninger  til  den  videre 

digitaliseringsprosessen.  Bedrifter  med  mindre  erfaringer  er  imidlertid  ofte 

«teknologioptimister», med stor  tro på rask realisering av digitaliseringsgevinsten. Det 

påpekes at digitalisering som fagfelt er mangfoldig og tverrfaglig, og at det er et behov 

for  systematisk  og  langsiktig  forskning  for  å  kartlegge  risiko og HMS‐konsekvenser  av 

digitalisering.  (Gressgård, Melberg, Risdal, Selvik, & Skotnes, 2018).  

 

I petroleumsnæringen handler  ikke digitalisering bare om  forenkling og effektivisering 

av administrative funksjoner, men vel så mye og hvordan tungt og risikofylt arbeid kan 
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reduseres  ved  hjelp  av  teknologisk  utvikling.  Rapporten  er  likevel  en  tankevekker  om 

endringer som kommer, og hvilke betydninger dette kan ha for et arbeidsmiljø.  Med ny 

teknologi  kommer  også  nye  muligheter.  Eksempelvis  er  støy  fra  kollegaer  og 

telefonsamtaler en av hovedårsakene til klager fra ansatte i åpent kontorlandskap, noe 

som kan reduseres ved bruk av andre kommunikasjonsverktøy. Reisetid og møtetid kan 

reduseres ved bruk av  fjernkommunikasjon, og  smarttelefonen gir oss  tilgang på data 

nesten hvor som helst og når som helst. Samtidig vil en slik teknologi stille høye krav til 

at systemene fungerer, og at de ansatte lærer hvordan (og når) de skal brukes.  

 

Dataproblemer hevdes å  være en av de  tre  største arbeidsplassutfordringene  i Norge 

(Karlsen,  2015).  I  2017  gjennomførte  Sintef  (Torvatn,  Kløve,  &  Landmark,  2017),  på 

oppdrag  fra  Landsorganisasjonen  i  Norge  (LO),  et  prosjekt  for  å  kartlegge  norske 

arbeidstakeres  syn  på  digital  teknologi,  og  hvordan  dette  oppleves  som  en  kilde  til 

stress  eller  produktivitet.  Kartleggingen  var  bransjerepresentativ,  og  ble  gjennomført 

ved  telefonundersøkelse.  I  følge  rapporten  er  følgende  forhold  relatert  til  økt 

teknologisk  stress:  Å  ha  for  mye  eller  for  lite  å  gjøre,  teknologi  som  ikke  fungerer, 

overvåking,  forventet  tilgjengelighet,  teknologien  i  seg  selv  og  organisasjonsendringer 

som man  ikke  involveres  i.  Videre  hevdes  det  at  forhold  som  kan  redusere  stress  på 

arbeidsplassen  i  stor  grad  er  relatert  til  økt  kontroll  over  egen  arbeidssituasjon,  som 

medvirkning,  opplæring  og  ledelse.  Den  konkluderer  med  at  norske  arbeidstakere  i 

hovedsak  er  positive  til  digitalisering,  men  at  digital  teknologi  er  en  stressor  på 

arbeidsplassen.  Spesielt er dette knyttet  til  arbeidsmengde og  tidspress. Ca 2/3 av de 

spurte  var  fornøyd med medvirkning  og  opplæring  i  innføringsprosessene,  mens  1/3 

opplevde  utviklingen  mer  negativt.  I  følge  Sintef  er  «dårlig  digitalisering»  et  stort 

arbeidsmiljøproblem, da det berører mange, og bør gripes fatt i fremover. Løsningen er, 

som Sintef (Torvatn et al., 2017, s. 49) beskriver i rapporten, gammelt nytt: 

«Vi må  involvere  de  ansatte  og  vi må  sørge  for  at  de  har  kompetanse  til  å  bruke  de 

verktøy de får». 
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2.2.4 Medvirkning ved planlegging av nye kontorlokaler 

Implementerings‐  og  medvirkningsprosesser  ved  endring  av  kontorlandskap  har  stor 

betydning  for  ansattes  holdninger.  I  følge  studier  fra  Nederland  tas  dette  ikke 

tilstrekkelig med  i  betraktningene når nye,  innovative  kontorer planlegges  (De Croon, 

Sluiter,  Kuijer, & Monique,  2010).  Ved  evaluering  av  overgang  til  nye  kontorlandskap 

ved Delft University of Technology i Nederland ble prosessen beskrevet som autoritær 

og med  liten grad av medvirkning. Dette ble også  identifisert som en av  faktorene for 

lavere  tilfredshet  etter  innflytting  i  de  nye  lokalene  hos  enkelte  (Gorgievski,  van  der 

Voordt, van Herpen, & van Akkeren, 2010). Lignende resultater kan en finne i artikkelen 

«The socio‐materiality of designing organizational change» (Våland & Georg, 2014) hvor 

det  hevdes  at  medvirkning  ved  utforming  av  kontorlandskap  gir  positiv  effekt  på 

ansattes  usikkerhet  mot  endring.  Under  litteratursøkene  i  arbeidet  med  denne 

masteroppgaven  er  det  ikke  funnet  tilsvarende  studier  basert  på  endring  av 

kontorlandskap og effekten brukermedvirkning i statlige virksomheter i Norge. 

 

Som nevnt  i  innledningen er medvirkning og medbestemmelse  i statlig sektor regulert 

gjennom Hovedavtalen i Staten (2018a) Formålet med en slik avtale er å skape et best 

mulig samarbeidsgrunnlag mellom arbeidsgiver og arbeidstaker, og legge til rette for at 

arbeidstakerne  får reell  innflytelse.  Statlige  ansatte  har  mulighet  til  medvirkning  på 

forhold som gjelder egen arbeidssituasjon gjennom de tillitsvalgte, og medbestemmelse 

utøves ved  gjensidig informasjonsutveksling,  drøftinger  og  forhandlinger  mellom 

arbeidsgiver og organisasjonens  tillitsvalgte.  Jeg  vil  senere  i  oppgaven  se nærmere på 

om denne type medvirkning skiller seg fra medvirkning i et helsefremmende perspektiv, 

og hvordan dette kan påvirke en endringsprosess. 
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3 Helsefremmende arbeidsplasser 

Som nevn  i  innledningen er betydningen av helsefremmende arbeidsplasser definert  i 

Arbeidsmiljøloven  (2005).  I  Norge  skal  arbeidsgivere  sikre  et  arbeidsmiljø  som  gir 

grunnlag  for  en  helsefremmende  og  meningsfylt  arbeidssituasjon.    Verdens 

helseorganisasjon (WHO) definerer helsefremmende arbeid som prosessen som setter 

folk i stand til å få økt kontroll over og forbedre helsen (WHO, 1986). Arbeidsplassen blir 

her løftet frem som en prioritert setting for helsefremmende arbeid, da den i stor grad 

er  med  på  å  virke  innbyggernes  helse  (WHO,  2018).  I  1997  publiserte  European 

Network  for Workplace Health Promotion  (ENWHP, 1997) Luxembourg‐deklarasjonen, 

der  arbeidsgiveres,  arbeidstakeres  og  samfunnets  felles  innsats  for  å  bedre 

arbeidsorganiseringen  og  arbeidsmiljøet  fremheves.  Det  vektlegges  at  en 

helsefremmende arbeidsplass best oppnås gjennom organisatoriske forbedringer, med 

fokus på å bedre arbeidsmiljøet. Dette kan skje gjennom aktiv deltakelse og personlig 

utvikling for de ansatte. Luxembourg‐deklarasjonen ble revidert i 2005 og 2007.   

 

3.1 Definisjon av helse 

For å skape helsefremmende arbeidsplasser, må begrepet helse sees på som noe mer 

enn  fravær  en  av  sykdom.  En  arbeidsplass  kan  være  helsefremmende  til  tross  for 

sykdom, og mennesker med kroniske plager kan oppleve at de har god helse. I perioden 

1997  –  2000  gjennomførte  Per  Fugelli  og  Benedicte  Ingstad  (2001)  en  studie  av 

nordmenns  helsebegrep.  De  konkluderer  med  at  helse  henger  sammen  med 

menneskets egen opplevelse av situasjonen og hvilke ressurser en har til å håndtere det 

livet har å by på. Dette er også i tråd med Verdens Helseorganisasjons syn på helse som 

ressurs, ikke bare fravær av sykdom (WHO, 1986). 

 

I  følge  Helsedirektoratet  (2018)  vil  deltakelse  i  arbeidslivet  bidra  til  mange 

helsefremmende faktorer for de fleste. Arbeid er med på å sikre personlig økonomi, gi 

struktur  i  hverdagen,  skape  tilhørighet  og  gi  økt  selvfølelse.  Som  landsdekkende 

offentlig  virksomhet  finansierer  NAV  forsøk,  evalueringer  og  forskning  på  arbeids‐  og 

velferdsområdet, og har i skrivende stund 10 pågående prosjekter under temaet arbeid 
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og  helse.  I  tillegg  er  det  12  prosjekter  knyttet  til  arbeidsinkludering  (NAV,  2018).  Et 

overordnet  mål  er  et  velfungerende  arbeidsmarked,  med  flest  mulig  i  arbeid  og 

aktivitet.  Eksempelvis  kan  intensjonsavtalen  om  et  mer  inkluderende  arbeidsliv  (IA‐

avtalen) vise hvor viktig arbeid ansees å være for menneskers helse. 

3.2 Arbeidsplassen som setting for helsefremmende arbeid 

Denne masteroppgaven  baserer  seg  på  settingstilnærming  i  helsefremmende  arbeid. 

Dette  innebærer  at  fokus  flyttes  bort  fra  individet,  og  at  det  i  stedet  legges  vekt  på 

miljøet/omgivelsene mennesket befinner seg i. Det helsefremmende arbeidet skal skje 

gjennom organisatorisk utvikling, ved endring av fysisk miljø eller organisatorisk struktur 

(Scriven, 2012). Samtidig er det viktig å merke seg at arbeidsplassen som setting er et 

komplekst system, hvor flere parallelle prosesser og organisatoriske nivåer er avhengig 

av hverandre, og vil påvirke hverandre. I tillegg er de ansatte en del av sammenhengen, 

og må være delaktige i ett endringsarbeid som angår arbeidsmiljøet (Hanson, 2004).  

 

Denne  kompleksiteten  kan  på  en  enkel  måte  beskrives  gjennom  Bjørn  Willadsens 

relasjonelle  arbeidsmiljømodell  (2014).  Willadsen  definerer  et  arbeidsmiljø  som  alle 

forhold ved arbeidet og arbeidsplassen som kan påvirke arbeidstakernes helse og trivsel 

– både positivt og negativt. Også her blir det vektlagt at ansatte er handlende personer, 

som  både  skaper  og  påvirker  arbeidsmiljøet.  Modellen  viser  både  samspillet  i 

organisasjonen og belastningene arbeidstakerne utsettes for.  

 

Figur 1. Willadsens relasjonelle arbeidsmiljømodell 
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Som  både modellen  og  forskningslitteratur  som  det  refereres  til  tidligere  i  oppgaven 

viser,  vil  en  endring  til  aktivitetsbaserte  arbeidsplasser  påvirke  flere  

arbeidsmiljøfaktorer på en arbeidsplass. Det oppfordres derfor til å se på helhet fremfor 

enkeltforhold  ved  planlegging  og  gjennomføring  av  slike  endringsprosesser.  Det  må 

vurderes om endringene vil fremme, eller hemme, helse hos de ansatte. 

3.3 Jobbkrav – ressursmodellen 

Jobbkrav‐ ressursmodellen kan brukes for å forstå hva helsefremmende arbeidsplasser 

er,  og  hvordan  de  kan  skapes  (Torp,  2013).  Jobbressurser  defineres  som  fysiske, 

mentale,  sosiale og organisatoriske aspekter  ved arbeidet  som kan  redusere  jobbkrav 

og stimulere til læring, vekst og utvikling. På denne måten kan jobbressurser bidra til å 

oppnå målsettinger knyttet til arbeidet. Jobbkrav er faktorer på jobb som potensielt kan 

føre  til  stress,  eksempelvis  arbeidspress,  rollekonflikter  og  emosjonelle  krav.  Det  er 

viktig å merke  seg at  jobbkrav  ikke  trenger å  være negativt  i  seg  selv, men at de kan 

utvikle  seg  til  å  bli  det,  dersom den  ansatte  ikke  har  tilstrekkelig med  ressurser  for  å 

mestre oppgaven(e) som skal løses (Bakker & Demerouti, 2007; Torp, 2013). 

 

Figur 2 Jobbkrav-ressurs modellen 

Lignende modeller er publisert tidligere, som for eksempel krav‐kontroll‐støttemodellen 

(Karasek  &  Theorell,  1990).  Jobbkrav  er  da  kravene  som  stilles  i  arbeidet,  mens 

jobbkontroll er kontrollen du selv har over arbeidssituasjonen. Eksempelvis kan en jobb 

med lav kontroll og høye krav kan ha negativ  innvirkning på helse, mens en  jobb med 

høye  krav  og  høy  kontroll  kan  gi  opplevelse  av  mestring  og  dermed  virke 
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helsefremmende.  Videre  løftes  betydningen  av  sosial  støtte  frem  som  positiv  på 

arbeidsplassen.  I  følge  Bakker  og  Demerouti  (Bakker  &  Demerouti,  2007)  er  det 

tilstrekkelige  empiriske  beviser  for  at  høye  jobbkrav  og  liten  grad  av  kontroll  kan 

forårsake uhelse på arbeidsplassen. Det som imidlertid skiller jobbkrav‐ressursmodellen 

fra denne og andre modeller, er at den understreker at det finnes mange ulike krav og 

ressurser som kan være viktig for enten utbrenthet eller  jobbengasjement, og at disse 

faktorene er  forskjellig  i ulike  settinger og  for ulike grupper av arbeidstakere og yrker 

(Torp, 2013).  

 

Å ha jobbengasjement kan defineres som en aktiv, positiv arbeidsrelatert tilstand, som 

karakteriseres av vitalitet  (vigor),  evne  til  fordypning og at en er dedikert  til  arbeidet. 

Med  vitalitet menes  her  høy  grad  av  energi  og  utholdenhet  i  arbeidet  –  også  når  en 

møter  motstand  i  oppgaveløsningen.  Dedikerte  ansatte  er  i  høy  grad  involvert  i  sitt 

arbeid,  og  opplever  det  som  meningsfullt  og  (positivt)  utfordrende.  Gjennom 

fordypning (absorption) vil ansatte med jobbengasjement oppleve at tiden flyr (Bakker, 

2011).  

 

I  følge  jobbkrav‐ressursmodellen kan for høye  jobbkrav føre til utbrenthet og sykdom, 

men,  som nevnt  tidligere,  også bidra  til  positiv  utvikling  i  arbeidet.  Jobbressurser  kan 

bidra til opplevelse av mestring og personlig vekst, også ved høye arbeidskrav, og igjen 

føre  til  økt  jobbengasjement.  Det  argumenteres  derfor  for  at  jobbengasjement  kan 

brukes  som  et  positivt  helsemål  for  å  skape  helsefremmende  arbeidsplasser,  da  det 

både kan knyttes til organisasjonens kjernevirksomhet og ansattes helse (Torp, 2013).  

 

I  helsefremmende  arbeid,  og  videre  for  å  skape  helsefremmende  arbeidsplasser  er 

opplevelse av sammenheng viktig  (Antonovsky, 2012). Dette  innebærer blant annet at 

oppgaver  som  skal  løses,  og  endringer  som  gjennomføres  må  være  begripelig, 

håndterbar og meningsfulle for de ansatte. (Hanson, 2004). At noe gir mening går igjen 

som en viktig determinant  for  å  skape  jobbengasjement og  fremme helse.  Engasjerte 

arbeidstakere  søker  etter  mening,  erfarer  mening  og  bevarer  det  meningsfulle  i 

arbeidet  (Vinje,  2008).  En  arbeidsgiver  som  legger  til  rette  for  dette,  gjennom  daglig 

kjernevirksomhet  og  ved  endringsprosesser,  vil  dermed  kunne  få  oppleve  positive 
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ringvirkninger ikke bare i organisasjonens driftsresultater, men også gjennom bedring av 

ansattes helsesituasjon. I dagens arbeidsliv, der stadig nye endringer er aktuelle, er det 

ikke  tilstrekkelig  å  bare  legge  strategier  for  å  skape en helsefremmende arbeidsplass. 

Det må også fokusere på å gjennomføre helsefremmende endringsprosesser. 

 

3.3.1 Bemyndigelse/myndiggjøring og medvirkning 

Verdens  helseorganisasjon  (WHO,  1986)  vektlegger  empowerment  i  det 

helsefremmende  arbeidet.  Empowerment  er  prosessen  der  mennesker  får  bedre 

kontroll  over  avgjørelser  og  handlinger  som  påvirker  deres  helse.  Dette  omfatter 

individets  evne  til  å  ta  avgjørelser  og  å  ha  kontroll  over  sitt  eget  liv,  men  også  på 

systemnivå  der  ulike  settinger  iverksetter  handlinger  for  å  påvirke  og  kontrollere 

faktorer  som  gjelder  helse  og  livskvalitet  (WHO,  1998).  Ordet  empowerment  har  vist 

seg  vanskelig  å  oversette  til  norsk,  men  kan  oppnås  gjennom  bemyndigelse  eller 

myndiggjøring av mennesker. I arbeidslivet innebærer dette at ledere har vilje og evne 

til  å  delegere  myndighet  nedover  i  organisasjonen.  Myndiggjøring/bemyndigelse 

innebærer å gi eller overføre makt, det skal være er mulighet for å få gjennomslag for 

sine  intensjoner.  Dette  kommer  ikke  like  tydelig  frem  i  ord  som  brukermedvirkning 

(Stang, 2003). 

 

Statlige  virksomheter  i  Norge  har  som  vist  tildeligere  definerte  krav  til 

brukermedvirkning i saker som påvirker de ansattes arbeidsmiljø. Ledere er forpliktet til 

å  følge  arbeidslivets  demokratiske  ordninger  og  spilleregler(Statens  personalhåndbok, 

2018b),  og  ansatte  har  rett  til  medvirkning  og  medbestemmelse  på  forhold  som  er 

direkte tilknyttet deres arbeidssituasjon (Statens personalhåndbok, 2018a).  

 

Tidligere  studier  har  vist  at  god  brukermedvirkning  vil  påvirke  et  endringsprosjekts 

utfall, og at en god endringsprosess vil ha betydning for langsiktige virkninger på tillit og 

forpliktelse i organisasjonen (Elvekrok, 2006). Men for at brukermedvirkning skal være 

helsefremmende  må  den  være  reell.  Det  må  være  en  myndiggjøring  av  de  ansatte. 

Dette  innebærer  tilgang  på  tilstrekkelig  og  hensiktsmessig  informasjon.  Videre  må 
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Informasjon  og  deltakelse  komme  på  et  tidlig  nok  tidspunkt,  slik  at  ansatte  har  et 

tilstrekkelig grunnlag for å kunne ta i beslutninger som angår dem (Stang, 2003).  

3.4 Oppsummering og kunnskapsbehov 

Overgang til nye kontorlandskap som aktivitetsbaserte arbeidsplasser  innebærer store 

endringer  i  arbeidsmiljøet  for  de  ansatte.  Som  litteraturgjennomgangen  til  Bakke  og 

Fostervold  (Bakke  &  Fostervold,  2017)  viser,  finnes  det  en  god  del  vitenskapelig 

forskning  på  ulike  forhold,  fordeler  og  ulemper,  som  kan  følge  ved  overgang  til  mer 

åpne kontorlandskap. Ved gjennomgang av litteratur, saker som er publisert i media og i 

dialog  med  andre  som  er  opptatt  av  temaet,  kommer  det  imidlertid  ikke  alltid  like 

tydelig frem hvordan de ulike landskapene er utformet, størrelsen på disse og i hvilken 

grad dette kan ha påvirket resultatet.  

 

Aktivitetsbaserte arbeidsplasser har gjort sitt  inntog ved statlige virksomheter  i Norge. 

Mediene har vist stor interesse rundt temaet, men det ser ikke ut til å foreligge like mye 

vitenskapelig litteratur som viser erfaringer fra ansatte og ledere som har gjennomgått 

en  slik  endringsprosess  i  Norge.  Det  som  imidlertid  ser  ut  til  å  være  helt  klart,  er  at 

arbeidsplassutformingen må være tilpasset arbeidsoppgavene som skal utføres. For at 

arbeidsplassen  i  tillegg  skal  være  helsefremmende  må  arbeidet,  og  endringene  som 

planlegges,  være  begripelige,  håndterbare  og meningsfulle  for  den  ansatte.  Gjennom 

myndiggjøring,  ikke  bare  medvirkning,  vil  jobbressurser  og  jobbengasjement  kunne 

styrkes  og  en  vil,  som  jobbkrav‐ressurs  modellen  viser,  kunne  få  en  positiv, 

helsefremmende spiral i arbeidslivet. 

 

Som nevnt  tidligere er det moderne arbeidslivet  i  stadig endring, der digitalisering og 

automatisering  endrer  kompetansebehov  og  arbeidsutførelse.  Nye  aktivitetsbaserte 

arbeidsplasser legger opp til nye arbeidsformer. Det er dermed flere endringsprosesser 

som foregår parallelt, når nye kontorlokaler planlegges. Blir det tatt tilstrekkelig hensyn 

til dette? 
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4 Problemstilling 

Problemstilling og forskningsspørsmål for denne masteroppgaven er: 

Hva  vil  være  viktige  vurderingskriterier  ved  planlegging  og  utforming  av  nye 

aktivitetsbaserte arbeidsplasser? 

 

 Hvordan kan en slik endring påvirke arbeidsmiljøet? 

 Hvilke erfaringer har ansatte og ledere som har gjennomført en slik endring?  

 Hvordan kan teorier fra helsefremmende arbeid være nyttige hjelpemidler for å 

gjennomføre gode endringsprosesser? 

 

Oppgaven  avgrenses  til  å  gjelde  administrativt  ansatte  ved  universitets‐  og 

høyskolesektoren.  Som  det  vil  fremgå  av  vedleggene  er  problemstilling  og 

forskningsspørsmål  noe  endret  underveis  i  prosessen.  Spesielt  har  det  kommet  frem 

som  viktig  å  skille  mellom  aktivitetsbaserte  arbeidsplasser  og mer  tradisjonelle  åpne 

kontorlandskap,  da  de  arbeidsmiljømessige  forholdene  vil  være  ulike  etter  hvordan 

lokalene er utformet.  
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5 Metodetilnærming 

I  denne oppgaven er det  ledere og ansattes erfaringer  i  forbindelse med overgang  til 

aktivitetsbaserte  kontorarbeidsplasser  som  står  i  fokus.  Hensikten  med 

masteroppgaven  er  å  skape  forståelse  for  hva  som  skjer  med  et  arbeidsmiljø  som 

gjennomgår  en  slik  endringsprosess  og  lære  av  andres  erfaringer.  Funnene  sees  i 

sammenheng  med  tidligere  forskningsresultater  innen  samme  tema,  samt  teori  fra 

helsefremmende arbeid. Et arbeidsliv som stadig er  i endring trenger ny kunnskap om 

sammenhengen mellom arbeid og helse. Som problemstillingen viser til, vil det derfor 

gjennom  analyse  av  resultatene  diskuteres  hvorvidt  helsefremmende  prinsippet  kan 

være  en  positiv  tilnærming  for  å  skape  helsefremmende  endringsprosesser  og 

arbeidsplasser. 

5.1 Kvalitativt forskningsintervju 

Datainnsamling ble  gjennomført  ved hjelp av  gruppeintervju.  Et gruppeintervju  kan gi 

nærhet  til  de  ansatte,  bedre  helhetsforståelse,  samt  anledning  til  å  gå  i  dybden  på 

enkelte  tema.  Det  gir  også  anledning  til  å  samle  intervjudata  fra  flere  informanter 

samtidig. En fordel med gruppeintervju kan være at  interaksjonen i gruppen kan bidra 

til mer spontane svar, og at deltakerne stimulerer hverandre til aktiv deltakelse (Tjora, 

2012). Fra tidligere erfaringer har  jeg sett at  temaet kontorarbeidsplassutforming ofte 

er  relativt  «ufarlig»  å  snakke  om,  og  det  skaper  gjerne  engasjerte  diskusjoner,  særlig 

blant ansatte som har vært (eller skal) igjennom en slik prosess. Dette viste seg også å 

være  tilfellet  under  intervjuene  som  ble  gjennomført  i  forbindelse  med  denne 

oppgaven. 

 

Et intervju har ikke til formål å komme til enighet eller finne løsninger. Målet vil være å 

få  frem  ulike  synspunkter  (Kvale,  Brinkmann,  Anderssen,  &  Rygge,  2015).  Hvordan 

spørsmålene  blir  stilt,  og  deltakerne  opplevelse  av  intervjuet  kan  dermed  avgjøre 

resultatet. Hvordan  jeg har presentert meg selv, hvem  jeg er og hvilken bakgrunn  jeg 

har kan ha påvirket resultatene.  
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5.2 Rekruttering 

Flere  statlige  organisasjoner  som  tidligere  hadde  gjennomført  en  endring  til 

aktivitetsbasert arbeidsplass ble kontaktet, men takket nei til å delta i prosjektet. To av 

dem hadde  nylig  gjennomgått  nye  organisasjonsendringer,  og  så  seg  ikke  lenger  som 

aktuelle kandidater. En organisasjon var positiv til å delta, men skiftet mening noen uker 

senere, etter ytterligere diskusjon i ledergruppen. Alle henvendelser ble gjort på telefon 

eller epost.  

 

Noen uker senere fikk jeg imidlertid positiv respons ved en virksomhet i universitet‐ og 

høyskolesektoren. HR‐direktør ble kontaktet og ansatte ble informert om prosjektet av 

HR‐direktør på et husmøte kort  tid  senere. Tid og  sted  for  intervjuene ble  fastsatt på 

forhånd,  slik  at  ansatte  som  ønsket  å  delta  kunne  planlegge  i  forhold  til  sine  vanlige 

arbeidsoppgaver.  Deretter  ble  informasjonsskriv  (se  vedlegg)  sendt  på  epost  til  alle 

ansatte via HR‐direktør. Selve rekruttering ble gjort ved hjelp av «førstemann til mølla» 

prinsippet,  der  de  som  raskest  svarte  på  henvendelsen  fikk  delta.  Ønske  om  å  delta 

skulle  sendes  direkte  til meg.  Jeg  ønsket  å  intervjue  ledere,  ansatte,  verneombud  og 

tillitsvalgte. 

 

Intervjuene  ble  gjennomført  på  arbeidsstedet  til  intervjuobjektene.  Dette  for  at 

intervjuene  lettere  skulle  la  seg  gjennomføre  i  arbeidstiden,  samt  være  minst  mulig 

tidkrevende  for  deltakerne.  Det  gav  også  meg  mulighet  til  å  se  hvordan 

kontorlandskapet  var  utformet,  noe  som  gav  god  bakgrunnsinformasjon  når  dataene 

senere  skulle  analyseres.  Alle  intervjuobjektene  var  administrativt  ansatte  ved 

universitets‐  og  høyskolesektoren, men  flere  hadde  ulik  fagbakgrunn  og  tilhørte  ulike 

enheter. Alle arbeidet på en aktivitetsbasert arbeidsplass. Siden  jeg selv er ansatt ved 

Universitetet  i  Bergen,  ble  ingen  av  intervjuene  gjennomført  der.  Før  rekrutteringen 

startet var prosjektet godkjent av NSD. 
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5.3 Gruppeintervju 

Et gruppeintervju er semistrukturert, med interaksjon mellom den som intervjuer og de 

som blir  intervjuet.  I  følge Halkier  (2002)  skiller  dette  seg  fra  et  fokusgruppeintervju, 

hvor diskusjonen i større grad vil være styrt opp til ett bestemt emne. Her vil den som 

intervjuer være mindre aktiv, mens diskusjonen  i større grad er en tematisert samtale 

mellom deltakerne.  

 

Tjora (2012) ser ikke ut til å skille mellom disse to formene for gruppeintervju i like stor 

grad.  Han  definerer  fokusgrupper  som  en  form  for  gruppeintervjuer  hvor  et  antall 

informanter samles for å diskutere ett eller flere temaer. Intervjuer er moderator, som 

styrer  ordet,  tar  notater  og  formulerer  spørsmål  eller  andre  stimulusmaterialer  for  å 

etablere  diskusjonene.  En moderator  kan  i  følge  Tjora  både  ha  en  aktiv  styring,  eller 

være mer tilbakeholden. Det kan også være flere moderatorer tilstede. 

 

I dette tilfelle ble  intervjuene gjennomført som samtaler mellom deltakerne i gruppen 

og meg  som  intervjuer,  altså et  gruppeintervju. Deltakerne kunne det meste av  tiden 

snakke fritt innen temaet som var satt. Intervjuguiden bidrog til at vi i løpet av samtalen 

hadde vært innom ulike problemstillinger som var relevant for oppgaven. 

 

I følge Tjora (2012) bør antall deltakere i en gruppe være høyt nok til at ulike meninger 

blir representert, og lavt nok til at deltakerne føler seg trygge. I dette prosjektet ble det 

gjennomført  4  gruppeintervjuer,  med  2‐6  deltakere  i  hver  gruppe.  I  tillegg  ble  det 

gjennomført ett individuelt intervju med HR‐direktør. Totalt 14 personer har deltatt på 

intervjuene.  Det  ble  brukt  lydopptak  for  å  registrere  samtalene.  Intervjuene  var  som 

nevnt  semistrukturte.    Jeg  hadde  forberedt  en  intervjuguide,  men  fulgte  ikke  denne 

slavisk. Samtalene gikk  lett, og  intervjuguiden ble mest brukt for å hente oss  inn  igjen 

«på  sporet»  når  det  var  nødvendig.  Hvert  intervju  varte  mellom  60  til  90  minutter. 

Ledere  og  ansatte  ble  intervjuet  hver  for  seg.  Verneombud  og  tillitsvalgte  deltok  i 

samme gruppe. 



 

___ 

34     
 

5.4 Dataanalyse 

Etter at  intervjuene var gjennomført hørte  jeg  igjennom alle  lydfilene og skrev ned de 

historiene  jeg  opplevde  som  spesielt  interessant  for  problemstillingen.  Noe  var 

forventet,  andre  ting  mer  overraskende.  Siden  gikk  jeg  over  til  en  mer  systematisk 

dataanalyse, inspirert av stegvis–deduktiv‐induktiv metode (Tjora, 2012). Det jobbes da 

både  fra  empiriske  data  mot  teori  (induktivt),  men  også  deduktivt  ved  at  teori  blir 

sjekket  opp  mot  empiri  underveis.  Alle  lydopptakene  ble  transkribert.  Som  uerfaren 

forsker ble dette en tidkrevende prosess, spesielt  i  intervjuene med flest deltakere.   Å 

skille stemmene fra hverandre var  ikke alltid  like  lett, og når «temperaturen steg» var 

det  gjerne  flere  som  snakket  i munnen  på  hverandre.  Og  da  på  flere  ulike  dialekter. 

Totalt ble det ca 90 sider med transkribert tekst.  

 

Etter transkribering startet analysen med koding, der fargekoder ble satt på utsnitt av 

materialet  som  «gikk  igjen».  Innholdet  ble  så  sortert  etter  tema  og  kategorisert  i 

grupper  som  jeg mente  var  relevante  for  problemstillingen.  I  skriveprosessen  har  jeg 

skiftet  litt  mellom  å  skrive  kapittelet  om  kunnskapsstatus/teori,  og  analyse  av 

datamaterialet, og på denne måten har  jeg  stadig blitt minnet på ulike  tema som  jeg 

kan se etter og sammenligne i empirien eller teorien. Jeg håper dette ikke har ført til at 

jeg har gått glipp av uventede resultater.  

 

Tjora  (2012)  anbefaler  å  kode  materialet  ved  å  opprette  ord/uttrykk  som  beskriver 

avsnitt eller mindre utsnitt av materialet. Deretter går en videre til neste dokument og 

fortsetter med de samme kodene eller oppretter nye om det trengs. Tjora anbefaler at 

kodene  er  tekstnære,  og  ikke  utviklet  fra  teori,  forskningsspørsmål  eller  tema  i 

intervjuguide.  Eksempler på koder jeg brukte var:  

 

«Noen burde lære oss å jobbe på en smartere måte» 

«Free seating er det største sjakktrekket altså» 

«Det  er  meningsløst  å  flytte  rundt  når  en  jobber  med  de  samme  oppgavene  og 

samarbeider med de samme menneskene hver dag» 

«Ingen har spurt meg hvordan jeg jobber» 
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 Kodene  hadde  ulike  farger  som  jeg  markerte  de  transkriberte  intervjuene  med.  For 

eksempel markerte jeg det første utsagnet over med en farge, og markerte så alle andre 

utsagn  i  datamaterialet  som  handlet  om  det  samme,  med  samme  farge.  På  denne 

måten  ble  det  lettere  å  finne  frem  i  tekstene  senere.  Alternativ  kunne  jeg  ha 

systematisert kodene og utsagn i tabeller, men jeg likte å ha de hele tekstene foran meg 

under arbeidet for å ikke gå glipp av sammenhenger/konteksten det var sagt i. 

 

Kodene  ble  deretter  kategorisert  i  temaer  som  jeg  opplevde  som  relevante  for 

problemstillingen.  Som  nevnt  tidligere  er  problemstillingen  og  forskningsspørsmålene 

blitt noe justert underveis i prosessen, dette etter hvert som jeg også selv har fått mer 

kunnskap om temaet. Tilslutt har jeg, som Tjora anbefaler, forsøkt å sammenligne mine 

funn  med  teorien  og  tidligere  forskning,  for  å  se  om  det  er  mulig  å  finne  noen 

konsepter/generelle merkelapper i resultatene.  

 

5.5 Metoderefleksjoner 

Å gjennomføre forskningsintervjuer er et håndverk. Det krever praktiske ferdigheter og 

personlige  vurderinger.  Intervjuferdigheter  læres  av  å  intervjue  (Kvale  et  al.,  2015). 

Kvaliteten på dette arbeidet, hvordan intervjuene og senere analysen ble gjennomført, 

kan dermed være påvirket av at jeg som forsker er relativt fersk. Samtidig har jeg lang 

erfaring  som  terapeut  og  ansatt  i  bedriftshelsetjeneste,  og  er  dermed  kjent  med  å 

intervjue  ansatte  om  deres  opplevelse  av  ulike  situasjoner,  og  hvordan  dette  kan 

knyttes til helsesituasjonen. Jeg er også kurset innen motiverende intervju, noe som kan 

ha påvirket min adferd i intervjusituasjonen. 

 

Kvåle og Brinkmann skiller mellom det  terapeutiske  intervjuet og  forskningsintervjuet. 

De skriver at begge kan føre til innsikt og forandringer, men mens det i det terapeutiske 

intervjuet  legges  vekt  på  å  oppnå  personlig  forandring,  legges  det  vekt  på  å  oppnå 

intellektuell  i  forskningsintervjuet  (Kvale  et  al.,  2015).  Jeg  håper  at  jeg  gjennom 

refleksjon av egen rolle i dette arbeidet, har klart å fokusere på det siste. 
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Forskningsprosjektet  er  en  tverrsnittsundersøkelse.  Den  viser  et  øyeblikksbilde  av 

erfaringer  og  opplevelser,  men  gir  ikke  nødvendigvis  informasjon  om 

årsakssammenhenger.  Dette  ville  kreve  data  over  tid,  samt  et  design  hvor 

årsaksfaktorer  kunne  manipuleres  (Johannessen,  Christoffersen,  &  Tufte,  2010).  Det 

kunne også vært interessant å få tilbakemeldinger fra flere respondenter, og da gjerne 

fra  ulike  organisasjoner,  men  tiden  som  var  satt  av  til  denne  oppgaven  satte 

begrensinger  i  forhold  til  antall  deltakere.  Et  alternativ  kunne  være  å  benytte 

spørreundersøkelse  fremfor  intervju, men  da  jeg  i  denne  omgangen  var  interessert  i 

erfaringer og opplevelser  knyttet  til  endring av kontorlandskap, ble  kvalitativt  intervju 

likevel  valgt  som  den mest  hensiktsmessige  løsningen.  Størrelsen  på  utvalget  kan  ha 

betydning for prosjektets overførbarhet til andre miljøer. 

 

Da  jeg  selv  er  ansatt  i  universitets‐  og  høyskolesektoren,  har  jeg  god  kjennskap  til 

miljøet og hva som rører seg der. Denne forforståelsen kan være en fordel  for å stille 

presise  spørsmål,  men  kan  også  være  en  ulempe  ved  at  en  har  med  seg  mange 

forutinntattheter (Tjora, 2012). At jeg var «en av dem» kan ha påvirket hvordan jeg ble 

mottatt, og hvilke svar som ble gitt på mine spørsmål. Jeg opplevde imidlertid ikke dette 

var et problem, og er takknemlig for den åpenhet og entusiasme jeg ble møtt med de 

dagene intervjuene pågikk. 

 

Det  er  ikke  til  å  legge  skjul  på  at  debatten  om  åpne  eller  aktivitetsbaserte 

kontorlandskap  også  har  vært  aktiv  på  egen  arbeidsplass.  Jeg  har  etter  beste  evne 

forsøkt å  ikke  la meg påvirke  for mye av dette, men å basere  resultatene på  funnene 

som kom frem  i analysen. Samtidig har det vært  inspirerende å arbeide med et  tema 

som skaper så mye engasjement i sektoren. 

5.6 Forskningsetiske vurderinger 

Som  nevnt  over  er  jeg  selv  ansatt  ved  universitets‐  og  høyskolesektoren,  noe  som 

innebærer  at  problemstillingen  i  denne  masteroppgaven  også  er  aktuell  på  egen 

arbeidsplass. I tillegg finansieres masterutdannelsen av min arbeidsgiver. Tema har jeg 

valgt selv, og i ett forsøk på å unngå å bli påvirket eller styrt av arbeidsgivers meninger, 

har  jeg  valgt  å  ikke  forske  på  egen  arbeidsplass.    Likevel  vil  det  være  viktig  å  være 
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oppmerksom  på  egen  forforståelse  av  situasjonen,  og  hvordan  dette  kan  påvirke 

resultatet.  Forforståelse  er  nødvendig, men  vil  kunne  påvirke  hva  som  vektlegges  og 

hvordan datamaterialet senere tolkes (Johannessen et al., 2010).  

 

Informantenes  uttalelser  er  anonymisert,  og  det  fremkommer  ikke  medisinske 

opplysninger som kan knyttes opp  til enkeltpersoner. Det var derfor  ikke nødvendig å 

melde  prosjektet  til  REK  (Regionale  komiteer  for  medisinsk  og  helsefaglig 

forskningsetikk).  Oppgaven  er  ikke  ment  å  beskrive  et  bestemt  arbeidsmiljø,  men 

fokuserer  i  stedet  på  opplevelser  og  erfaring  knyttet  til  nye  aktivitetsbaserte 

arbeidsplasser.  Det  er  derfor  ikke  gjort  en  inngående  beskrivelse  av  den  aktuelle 

arbeidsplassen/settingen  i  oppgaven.  Lydopptaker  ble  brukt  under  intervjuene. 

Lydfilene, samt de transkriberte notatene etter  intervjuene er håndtert etter gjeldene 

retningslinjer. Prosjektet er godkjent av Norsk senter for forskningsdata (NSD).  

 

Temaet  arbeidsplassutforming  kan  tenkes  av  være  relativt  «ufarlig»  å  snakke om.  Jeg 

valgte likevel å sette sammen gruppene etter stillingskategori/rolle. Eksempelvis var det 

ingen ledere tilstede når ansatte ble intervjuet. Jeg valgte også å presentere meg som 

masterstudent, men også hvilken rolle jeg har i min daglige arbeidshverdag. Dette kan, 

som nevnt tidligere, ha hatt en innvirkning på situasjonen.  

 

Å finne en virksomhet som ønsket å delta med informanter til denne oppgaven viste seg 

å  være  vanskeligere  en  forventet.  I  tiden  prosjektet  har  pågått  har  det  vært  økende 

interesse  for  temaet  både  i  media  og  forskningsmiljøer.  Kanskje  er  ikke 

arbeidsplassutforming  like  «ufarlig»  å  snakke  om  lenger.  Engasjementet  er  stort,  og 

meningene er sterke. Samtidig er det viktig å huske på at det som er riktig for noen, ikke 

nødvendigvis er riktig for andre. 
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6 Funn og diskusjon 

 

Som nevnt i metodebeskrivelsen, er det gjennomført intervjuer med ledere, tillitsvalgte, 

verneombud  og  ansatte  i  universitets‐  og  høyskolesektoren.  Alle  intervjuobjektene 

hadde mer enn 6 måneders erfaring fra aktivitetsbaserte arbeidsplasser da intervjuene 

ble gjennomført. De hadde i ulik grad vært med på selve planleggingsprosessen i forkant 

av endringen.  

 

Problemstilling og forskningsspørsmål for denne oppgaven er: 

Hva  vil  være  viktige  vurderingskriterier  ved  planlegging  og  utforming  av  nye 

aktivitetsbaserte arbeidsplasser? 

 

 Hvordan kan en slik endring påvirke arbeidsmiljøet? 

 Hvilke erfaringer har ansatte og ledere som har gjennomført en slik endring?  

 Hvordan kan teorier fra helsefremmende arbeid være nyttige hjelpemidler for å 

gjennomføre gode endringsprosesser? 

6.1 Beskrivelse av settingen 

Denne oppgaven er en settingsundersøkelse. Hensikten er ikke å beskrive eller evaluere 

et  bestemt  arbeidsmiljø,  men  å  belyse  ulike  problemstillinger  og  erfaringer  som  kan 

være  til  nytte  for  andre,  ved  planlegging  eller  overgang  til mer  åpne  kontorlandskap 

eller aktivitetsbaserte arbeidsplasser. 

 

Den  aktivitetsbaserte  arbeidsplassen  som  ble  besøkt  var  delt  inn  i  ulike  soner.  De 

ansatte  kunne  fritt  velge  sin  arbeidsplass  ut  fra  hvilke  arbeidsoppgaver  som  skulle 

utføres. Før innflytting hadde ledelsen, etter innspill fra de ansatte utarbeidet husregler 

for hvordan de brukerne av lokalet skulle forholde seg i de ulike sonene. Husreglene var 

deretter  juster  flere  ganger  etter  innflytting,  basert  på  tilbakemeldinger  på  ulike 

husmøter.  Eksempelvis  kunne  kollegaer  snakke  sammen  med  «innestemme»  i 

arbeidssonen, eller  ta en  telefon uten å måtte  forlate plassen.  I denne  sonen var det 

også  små  kaffekroker/sofakroker  der  en  kunne  velge  å  sitte  alene med  for  eksempel 
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bærbar  PC  eller  ta  en  prat  med  en  kollega.  Lenger  ute  i  lokalet  var  det  stillesoner. 

Stillesonene hadde flere arbeidsplasser i samme rom, men var adskilt fra arbeidssonen 

med  glassvegger.  Her  var  det  ikke  tillatt  å  snakke  i  telefonen  eller  diskutere  med 

kollegaer. Det var også flere mindre multirom med ulik størrelse og møblering. Noen var 

innredet som små cellekontor, andre som møterom eller sosiale soner, med lenestoler 

og  lave  bord. Møterom  kunne  bookes  på  forhånd, multirommene  var  tilgjengelig  for 

«drop in». Noen rom var spesielt tilrettelagt for bruk av skype/fjernmøter.2 

 

 Det  var  god  kapasitet  arbeidsplasser,  med  ca  dobbel  så  mange  arbeidsplasser  som 

ansatte.  Siden det var «free seating og clean desk», kunne de ansatte selv velge hvor de 

ønsket  å  sitte  hver  dag,  men  ved  bytte  av  arbeidsplass  og  ved  arbeidsdagens  slutt, 

måtte personlige eiendeler pakkes sammen og plasseres i personlige skap.  Alle hadde 

fått tildelt  filtvesker som passet  i skapet, og som inneholdt nødvendig personlig utstyr 

som  bærbar  PC,  tastatur,  datamus  og  hodetelefoner.  Den  nye  aktivitetsbaserte 

arbeidsplassen  rommet  alle  de  administrative  funksjonene  ved  organisasjonen.  Dette 

innebar at ansatte med ulike oppgaver og ulike arbeidsmetoder disponerte de samme 

arbeidsplassene, uavhengig av hvilken fagenhet de tilhørte.  

6.2 Erfaringer fra en aktivitetsbasert arbeidsplass 

Tidligere  i  oppgaven  er  det  vist  til  forskning  som  hevder  at  støy  er  den  største 

utfordringen  ved  å  arbeide  i  åpent  kontorlandskap.  Dette  ble  bekreftet  også  under 

intervjuene  i  denne  oppgaven.  Flere  beskrev  støynivået  som  krevende.  Det  var,  som 

forskning  også  viser,  i  hovedsak  støy  fra  kollegaer  som  opplevdes  som  mest 

forstyrrende. Spesielt gjaldt dette private samtaler, og da gjerne samtaler som dro ut i 

tid. Jobbrelaterte samtaler mellom andre kollegaer så ikke ut til å forstyrre i tilsvarende 

grad, men kunne likevel være en utfordring.  

 

«Det  at  noen  sitter  ved  siden av meg  i  ett  skype møte  i  to  timer  og  prater  jobb,  det 

forstyrrer meg ikke. Men private samtaler, det hører jeg altså på en helt annen måte». 

 

                                                       

2 Skype er ikke oversatt til norsk, da det ikke er funnet en god norsk oversettelse som brukes i dagligtale. 
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Slike  uttalelser  ble  utrykt  flere  ganger  og  av  ulike  ansatte  under  intervjuene.  Private 

samtaler forstyrrer mer enn jobbsamtaler. Men det var også støy fra bygget som skapte 

utforminger. Eksempelvis var heis og trapp plassert midt i arbeidssonen, og i tråd med 

universell  utforming  annonserte  en  stemme  i  heisen  hva  som  skulle  skje:  «Dørene 

lukkes».   Et mer overraskende  funn ved denne undersøkelsen, var at bygget,  som var 

designet nettopp for denne arbeidsformen, viste seg å være for stille. I følge akustikere 

som hadde gjort målinger av støy etter innflytting viste det seg å være for liten grad av 

bakgrunnsstøy i lokalet. Dette kunne igjen føre til at andre lyder ble forsterket. Anbefalt 

tiltak i dette tilfellet var å legge til bakgrunnstøy for å kamuflere andre lyder. Tiltaket var 

ikke utprøvd ved gjennomføring av intervjuene. 

 

En  aktivitetsbasert  arbeidsplass  skal  som  nevnt  være  tilrettelagt  for  ulike 

arbeidsoppgaver  og  ulike  behov.  Det  skal  være  rom  for  samhandling  og  for 

konsentrasjonsarbeid. Ved arbeidsplassen som ble besøkt var det i følge husreglene ikke 

forventet at det skulle være stille i arbeidssonen. Til tross for at flere opplevde støy som 

en krevende faktor, var det likevel i denne sonen de fleste valgte å sitte gjennom hele 

arbeidsdagen.  Også  de  som  hadde  konsentrasjonskrevende  arbeidsoppgaver.  Flere 

beskrev stillesonen som er område hvor en kunne sitte i kortere tid, for å løse enkelte 

arbeidsoppgaver. Dette  var  ikke et  ønsket  sted  å  tilbringe  store deler  av dagen på.    I 

stedet valgte noen å arbeide med lyddempende headset i arbeidssonen. 

 

«Jeg har behov  for å kunne arbeide uforstyrret. Men samtidig har  jeg  jo behov  for et 

arbeidsmiljø, det å kunne prate litt og ta en kopp kaffe». 

 

Også  dette  samsvarer  med  tidligere  forskningsresultater,  at  mange  brukere  av 

aktivitetsbaserte  arbeidsplasser  ikke  skifter  arbeidsplass  i  løpet  av  dagen  (Appel‐

Meulenbroek & Groenen, 2011). Og da mister man gjerne litt av hensikten med nettopp 

denne  type  utforming. Mange  hadde  i  stedet  funnet  seg  en  «favorittplass»,  som  de 

stort  sett  benyttet.  Og  da  gjerne  sammen  med  kollegaer  som  hadde  lignende 

arbeidsoppgaver eller tilhørte samme enhet.  
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«Det (arbeidssoner) er veldig positivt, men også litt tvetydig. Det er free seating sant, og 

jeg har valgt å sette meg ved siden av mitt eget skap. Og det er ingen som tør, i hvertfall 

ikke så langt, å sette seg der (latter). Og da sitter gjengen min rundt meg. Og det er klart 

at da blir det mange raske avklaringer hele tiden». 

 

Både  ledere og  ansatte  brukte  de  samme  lokalene,  og  fordelte  seg  i  grupper  slik  det 

opplevdes  som  mest  hensiktsmessig.  Slike  grupper  av  ansatte,  som  samarbeider  og 

skaper  raske  muligheter  for  avklaringer  er  jo  nettopp  noe  av  hensikten  med 

aktivitetsbaserte arbeidsplasser. Men det skaper også en del støy i lokalet. Og dette kan 

være utfordrende for ansatte med konsentrasjonsoppgaver.  

 

«Og det vi virkelig har fått til, er at vi har fått til en sånn arbeidsflyt som vi ikke har hatt 

før. Men det er mer støyende. Vi har  fått en mer støyende måte å  jobbe på som har 

skapt konflikter for andre som ikke». 

 

Noen  ansatte  følte  seg  altså  mer  produktive,  mens  andre  opplevde  at  støyen  dette 

produserte gikk ut over deres produktivitet og  trivsel. Det var et  tydelig  skille mellom 

ansatte med ulike arbeidsoppgaver. Noen hadde stor grad av konsentrasjonskrevende 

arbeid,  eller  arbeid  som  ikke  var  digitalisert  i  like  stor  grad.  Overgangen  til 

aktivitetsbasert arbeidsplass ble da beskrevet som meningsløs. 

 

«Det er jo helt meningsløst at alle skal jobbe på samme måte når de ikke gjør det!». 

 

«Hvis du vet at du skal gjøre det samme hver dag er det  ingen grunn til å  ikke ha fast 

plass». 

 

«Ja,  jeg  har  fortsatt  medarbeidere  som  jobber  intenst  med  papir,  og  dem  syns  jo 

selvfølgelig ikke at clean desk er noe spesielt poeng. Eller, de syns selvfølgelig ikke at det 

er noe poeng i det hele tatt». 

 

Andre hadde mer varierte arbeidsoppgaver, og til tider god nytte av samhandling med 

kollegaer.  Disse  opplevde  flere  fordeler  med  det  nye  kontorlandskapet,  og  følte  at 
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overgangen hadde gått mye bedre enn forventet. De benyttet seg gjerne av muligheten 

til å velge ulike soner etter ulike arbeidsoppgaver, og så ikke ut til å oppleve støy som en 

belastning i like stor grad. 

 

«Jeg velger arbeidsplass hver dag.  Jeg kommer på  jobb, ser  i kalenderen hva har  jeg  i 

dag. Det er masse møter, da trenger jeg sette fra meg. Eller jeg har ganske mye fri, da 

setter jeg med i stillesonen. Altså, det er veldig fleksibelt!». 

 

«Det kommer an på hva du driver med. Hvis jeg vet at jeg har 3 skype møter i løpet av 

dagen, så kanskje jeg rigger meg til tidlig på et multirom. Jeg setter meg langt unna de 

andre. Og hvis jeg vet at jeg skal jobbe mye med nettsidene, så setter jeg meg nært de 

som jobber med det». 

 

Funnene  ser  igjen  ut  til  å  bekrefte  det  som  også  tidligere  forskning  har  vist.  En 

aktivitetsbasert  arbeidsplass  må  være  tilpasset  alle  aktivitetene,  altså  alle 

arbeidsoppgavene,  som  utføres  (Hoendervanger  et  al.,  2016),  og  innsikt  om 

arbeidsmønsteret i organisasjonen er avgjørende for resultatet (Karlsen, 2015). 

 

Men det kan også være endring og etablering av nye arbeidsmønstre som er hensikten. 

Skal en da bygge etter hvordan arbeidsoppgavene har blitt utført, eller hvordan en tror 

de kommer til å være i tiden fremover?  

 

«Vi må jo skape et bygg for de femti årene som kommer, ikke de femti som har vært». 

 

Å  skape  et  moderne  bygg  som møter  krav  og  forventinger  fra  neste  generasjon  kan 

være en av årsakene til å endre kontorutforming. Som både Molander (Molander, 2017) 

og Digitaliseringsstrategien (Kunnskapsdepartementet, 2017) viser, er samfunnet i rask 

endring,  og  arbeidslivet  må  forberede  seg  på  å  møte  endringene.  Noen 

arbeidsoppgaver  vil  forsvinne,  andre  komme  til.  Dette  krever  ny 

arbeidstakerkompetanse, utstyr og lokaler. Men det er flere dilemma her. Å ivareta de 

som  allerede  er  ansatt  kan  komme  i  konflikt med  forberedelser  på  å  ivareta  de  som 

kommer.  Som  Statsbygg  presiserer  på  sine  hjemmesider,  skal  aktivitetsbaserte 
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arbeidsplasser  utformes  både  etter  arbeidets  art  og  arbeidstakernes  personlige 

preferanser (Statsbygg, 2016a). Men er dette mulig dersom man bygger for fremtiden 

og  nye  arbeidsformer?  Og  når  de  nye  lokalene  endres  for  å  imøtekomme  nye 

arbeidsoppgaver,  må  også  de  nye  arbeidsoppgavene  læres  og  utføres.  Denne 

problemstillingen  ser  ut  til  å  være  av  stor  betydning  for  hvordan  overgangen  til  nye 

aktivitetsbaserte  arbeidsplasser  oppleves,  noe  jeg  vil  komme  tilbake  til  senere  i 

oppgaven. 

 

Når det gjelder produktivitet, er det i denne oppgaven ikke gjort noen målinger på om 

overgangen  til  aktivitetsbaserte  arbeidsplasser  har påvirket  dette. Ut  fra  svarene  som 

kom  frem under  intervjuene,  ser det  igjen ut  til  å  avhenge av hvilke arbeidsoppgaver 

som skal utføres og hvilke rolle/stilling man har på arbeidsplassen. Som vist over løftes 

muligheten for raske avklaringer og bedre samhandling frem som en fordel for noen, og 

fører  til  mer  produktive  arbeidsdager.  At  det  er  lett  å  be  om  hjelp  kan  også  være 

tidsbesparende. Andre opplever denne samhandlingen bare som støy. Men muligheten 

for raske avklaringer kan også føre til stadige forstyrrelser. Noen brukte aktivt de ulike 

arbeidssonene  til  ulike  arbeid,  og  forventet  samtidig  at  andre  kollegaer  respekterte 

hvilken  arbeidssone  som ble  benyttet. Dersom noen  arbeidet  i  stillesonen,  var  det  et 

signal på behov for arbeidsro. Samtidig fortalte mange at det var vanskelig å strukturere 

arbeidsdagen på denne måten. 

 

«Hvis jeg får en henvendelse, så må jeg løse den der og da. Og da nytter det ikke… Hvis 

jeg sitter i en stillesone eller på plassen min, så må jeg bare gjøre det». 

 

«Det er en sone for at du skal jobbe med en ting, og en sone for en annen type arbeid. 

Det er ikke sånn det er, det er jo en miks av ulike typer arbeid. Sitter du og jobber med 

en tekst eller en utredning så trenger du jo fred. Men ringer telefonen så slipper du ikke 

å ta den. Du sier jo hallo og hei». 

 

I arbeidssonen skulle du kunne ta en telefonsamtale, men dette lot seg vanskelig gjøre 

dersom telefonsamtalen var av konfidensiell art og ikke planlagt. Den ansatte måtte da 

reise seg og kanskje ta med bærbar PC til et annet rom.  Denne «vandringen» opplevdes 
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som  frustrerende,  og  ansatte  som  dette  var  aktuelt  for  ønsket  seg  heller  en  egen 

arbeidssone  hvor  de  som  hadde  denne  type  arbeid  kunne  samhandle  uten  å  være 

bekymret  for  at  sensitivt  materiale  kom  på  avveie.  Å  ha  flere  ulike  arbeidssoner  ble 

foreslått som et tiltak under intervjuene.  

 

Opp‐ og nedpakking av utstyr i  løpet av arbeidsdagen ble også nevnt som utfordrende 

for  noen.  Clean  desk  innebærer  at  alt  personlig  utstyr  pakkes  ned  når  man  forlater 

lokalet. Noen forklarte at dette bidro til mindre grad av tilhørighet til arbeidsplassen, og 

det kunne oppleves som tidkrevende og lite effektivt. 

 

«Vi har jo ingen identitet. Det er ingen spor etter oss når vi forlater lokalet». 

 

«Ikke sant, det tar så mye tid. Og det som skjer er at hvis du ikke klarer å holde oppe 

den produksjonen du er vant til, så blir du jo frustrert!»  

 

Andre opplevde «Ryddigheten»  som en befrielse og en effektivisering av eget  arbeid. 

Du visste hva du hadde og hvor du hadde det. 

 

«…det er bare fantastisk, for det jeg har nå… Jeg har bare den sekken jeg, og kan jobbe 

hvor som helst». 

 

Det  har  ikke  vært mulig  å måle  eller  kartlegge produktivitet  i  forbindelse med denne 

masteroppgaven,  og  informasjonen  som  er  kommet  frem  over  er  basert  på 

informantenes egen opplevelse av situasjonen.   Som tidligere forskning har vist er det 

ikke  alltid  samsvar mellom opplevd  produktivitet  og  faktisk  produktivitet  (Lund  et  al., 

2013). En arbeidsdag kan oppleves som mindre effektiv, men vise seg å være motsatt i 

praksis.  Samtidig  er  det  ikke  tvil  om  at  enkelte  arbeidstakere  vil  oppleve  nedsatt 

produktivitet dersom lokalene ikke er forenelig med oppgaven som skal utføres. 

 

Igjen kommer det  frem at utformingen av kontorlandskapet må være hensiktsmessig. 

Hvorfor  er  endringen  gjort  og  for  hvem?  Skal  det  være  likt  for  alle  eller  kan  enkelte 

soner være forbeholdt ansatte med bestemte arbeidsoppgaver? Grundig kartlegging av 
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organisasjonens behov før og etter  innflytting må til.  I tillegg er kunnskap om hvordan 

slike  endringer  kan  påvirke  et  arbeidsmiljø  avgjørende,  for  at  riktige  valg  kan  tas. 

Funnene i dette kapittelet er på mange måter tilsvarende funnene Bakke og Fostervold 

henviser til i sin litteraturgjennomgang (Bakke & Fostervold, 2017), og er dermed heller 

ikke  så  overraskende.  Åpne  kontorlandskap  ser  ut  til  å  fungere  bra  for  arbeidstakere 

som  har  varierte  arbeidsdager  og  mye  samarbeid,  mens  det  oppleves  som  mer 

krevende  for  ansatte  med  for  eksempel  konsentrasjonsarbeid.  Aktivitetsbaserte 

arbeidsplasser legger til rette for ulike soner til ulikt arbeid, men dette så ikke ut til å bli 

benyttet i den grad det var tiltenkt. Dette medførte for eksempel at arbeidssonen ikke 

«passet» som arbeidssone for alle. 

 

Til  tross  for  at  ansatte  kanskje  ikke  byttet  arbeidsplass  så  aktivt  gjennom dagen  som 

tiltenkt, ble likevel muligheten til å velge løftet frem som en av fordelene med det nye 

kontorlandskapet. Ved å følge debatten  i media og blant andre ansatte som forventer 

denne  type kontorlandskap på  sin  arbeidsplass,  har  inntrykket  vært  at  free‐seating er 

den mest krevende formen å arbeide i. Noe overraskende var det derfor at flertallet av 

de som ble intervjuet beskrev free seating som «redningen» når en først skulle arbeide i 

et mer åpent kontorlandskap. Det gav muligheten til å «rømme» når noe for eksempel 

opplevdes som irriterende, og ingen trengte å få de dårligste plassene. De kunne også 

velge hvem de ville sitte sammen med, noe som gav mulighet for god kollegaveiledning 

når det var behov for det.  

 

«Ja, vi deler kompetanse mer enn vi gjorde før. Så hvis vi skal snakke om det, så er det 

jo det. Lett å be om hjelp».  

 

«Det er positivt å kunne sitte i lag med andre, og at jeg kan velge blant de avdelingene 

som jeg jobber mest sammen med» 

 

At en viss grad av egenkontroll har betydning for ansattes trivsel og helse er løftet frem i 

tidligere forskning (Bodin Danielsson et al., 2014; Elsbach & Pratt, 2008). Muligheten til 

å velge selv, er også et av de etiske prinsippene blant helsefremmere (Tones & Green, 

2010). Som nevnt i teorikapittelet, er det flere modeller innen helsefremmende arbeid 
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som påpeker  viktigheten  av  kontroll  i  arbeidslivet.  Det  å  kunne  bestemme over  egen 

arbeidssituasjon,  at  ansatte  har  kontroll  over  hvordan  arbeidet  gjennomføres,  er 

avgjørende  for  læring,  motivasjon  og  vekst  (Karasek  &  Theorell,  1990).  Jobbkrav‐

ressursmodellen (Bakker, 2011) viser videre hvordan fokus på jobbressurser kan bidra til 

positiv utvikling og vekst,  fremfor sykdom. Gjennom å styrke  jobbressursene kan også 

arbeidsoppgaver (jobbkrav) som ellers oppleves som uoverkommelig kunne føre til økt 

jobbengasjement og positiv tilknytning til jobben.  

 

En  arbeidsplass  som  ikke  er  tilpasset  arbeidsoppgavene,  kan  i motsatt  tilfelle  føre  til 

svekking  fremfor  styrking  av  jobbressurser.  Nedsatt  konsentrasjon,  utmattelse  og  økt 

sensibilitet  for  støy  er  noen  problemstillinger  som  har  kommet  frem  ved  mer  åpne 

kontorlandskap.  Slike  svekkede  jobbressurser  kan  føre  til  negativ  utvikling,  og  til  sist 

utmattelse  og  sykdom.  Gjennom  å  gi  ansatte  valgfrihet,  gi  mulighet  for  å  velge 

arbeidsplass  som  ikke  svekker men  styrker  egne  jobbressurser,  kan  en dermed  skape 

bedre forutsetninger for jobbengasjement og prestasjon.  

 

Men  valgmulighet  i  seg  selv  er  ikke  nødvendigvis  helsefremmende.  En  av 

hovedstrategiene  for  helsefremmende  arbeid  er  at befolkningens  (her  ansattes) 

muligheter  til  å  ta  vare  på  egen  helse  styrkes  (WHO,  1986).  Dette  krever 

deltakerkompetanse  og  evne  til  kritisk  refleksjon  over  helseforhold  (Tones  &  Green, 

2010).  I  dette  tilfelle  innebærer  det,  at  dersom  ansatte  selv  skal  velge  hvilken 

arbeidsplass  som  er  riktig  til  enhver  tid,  må  en  også  ha  kunnskap  om  forhold  som 

påvirker  helse  og  arbeid.  Organiseringen  med  free  seating  må  videre  oppleves  som 

meningsfull og hensiktsmessig. Jeg vil komme tilbake til dette senere i oppgaven. 

 

For at valgmuligheten skal være reell, må det legges til rette for tilstrekkelig kapasitet på 

aktuelle  plasser  å  velge  blant.  I  følge  Karlsen  (2015)  er  en  tommelfingerregel  at  en 

gjennomsnittlig  kontorarbeider  er  tilstede  på  sin  definerte  arbeidsplass  40‐50  %  av 

arbeidstiden.  Dette  varierer  imidlertid  i  stor  grad  fra  bedrift  til  bedrift  og  mellom 

avdelinger  i  samme bedrift.  Stor grad av underdekning på arbeidsplasser  vil begrense 

muligheten for valgfrihet og må tas med i betraktningen når arealbehovet skal vurderes.  
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Arealkostnadene  kan  minske,  mens  driftskostnader  (for  eksempel  sykefravær  eller 

lavere produktivitet) kan øke. Helhetlig tilnærming og kartlegging er nødvendig. 

 

Som påpekt  tidligere, kan overgang til aktivitetsbaserte arbeidsplasser  innebære store 

forandringer for ansatte. Men som ansatt blir en ikke bare «utsatt» for et arbeidsmiljø. 

Som  Willadssen  (2014)  beskriver,  vil  både  organisasjonen  og  den  ansatte  påvirke 

hverandre  gjensidig.  Ansatte  er  i  et  arbeidsmiljø,  men  er  også  med  å  skape 

arbeidsmiljøet. Som en av informantene uttalte: 

 

«Det krever mer å sitte i landskap enn å sitte på kontor. Det er en forpliktelse man har 

som ansatt også». 

 

Tilslutt skal en heller  ikke undervurdere effekten av  fine, nye  lokaler. Flott utsikt, mye 

dagslys  og  fine  omgivelser  ble  under  intervjuene  nevnt  som  fordeler  ved  det  nye 

kontorbygget.  Flere  fortalte  at  de  aldri  kunne  tenke  seg  å  flytte  tilbake  sine  gamle 

lokaler. 

6.3 Helsefremmende endringsprosesser  

6.3.1 Tidlig og ærlig informasjon 

Å planlegge og bygge nye  kontorlandskap er  en endringsprosess  som gjerne  går over 

lang  tid. Usikkerhet  om hvordan  den  «nye»  arbeidsplassen  vil  være,  skaper  raskt  uro 

blant  de  ansatte.  I  statlig  sektor  er  medvirkningsprinsippet  sterkt  forankret  gjennom 

hovedavtalen, og de ansatte forventer å bli tatt med i prosessen når avgjørelser som går 

direkte  på  deres  arbeidsplass  påvirkes.  Usikkerhet  om  hva  som  er  hensikten  med 

endringen  kommer  også  tydelig  frem  som  et  viktig  moment.  Mens  flertallet  av  de 

ansatte  som  ble  intervjuet  tenkte  at  det  var  økonomi  som  var  årsaken  til  å  velge 

aktivitetsbaserte  arbeidsplasser,  så  var  lederne  i  hovedsak  opptatt  av  at  dette  var 

organisasjonsutvikling,  der  større  grad  av  fleksibilitet  og  samhandling  mellom  ulike 

enheter var noen av målene.  
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En slik ulik oppfatning av hva som er hensikten med endringen gir helt ulikt grunnlag for 

å forstå hvorfor noe gjøres. I helsefremmende arbeid fokuseres det på at endringer som 

gjennomføres  må  være  begripelige,  håndterbare  og  meningsfulle  for  den  ansatte 

(Antonovsky,  2012; Hanson, 2004).  I  følge Antonovsky  (2012) er en  slik opplevelse av 

sammenheng  avgjørende  for  kontinuumet  mellom  helse  og  uhelse.  Begripelighet 

handler  om  hvilken  grad  man  opplever  stimuli  man  utsettes  for  som  kognitivt 

forståelige, at opplevelser kan plasseres i en sammenheng og forklares.  Håndterbarhet 

er i hvilken grad man opplever å ha tilstrekkelig med ressurser for å kunne takle kravene 

man møter og meningsfullhet  innebærer at hendelser gir mening,  ikke bare kognitivt, 

men også følelsesmessig. Opplevelse av sammenheng (OAS) kan dermed formuleres slik 

(Antonovsky, 2012, s. 41): 

 

«Opplevelsen av sammenheng er en global  innstilling som utrykker  i hvilken grad man 

har en gjennomgående, varig, men også dynamisk  følelse av tillit  til at  (1) stimuli som 

kommer fra ens indre og ytre miljø, er strukturerte, forutsigbare og forståelige, (2) man 

har ressurser nok til rådighet til å kunne takle kravene som disse stimuliene stiller, og (3) 

disse kravene er utfordringer som det er verdt å engasjere seg i.» 

 

Forutsetningene  for  å  lykkes  vil  dermed  allerede  i  starten  av  et  endringsprosjekt 

reduseres,  dersom  årsakene  til  endringen  ikke  er  tydelig  nok  kommunisert  eller  er 

forståelige  for de ansatte. For ansatte  som  ikke har  forsøkt denne arbeidsformen  før, 

kan  det  også  være  usikkerhet  rundt  hvorvidt  en  mestrer  eller  har  tilstrekkelig 

kompetanse til å  løse de nye arbeidskravene. Tydelig  informasjon og fokus på styrking 

av  jobbressurser  kan  dermed  bidra  til  en  mer  helsefremmende  endringsprosess,  slik 

jobbkrav‐ressurs modellen viser.   Motsatt vil en endring som oppleves som meningsløs 

eller uoverkommelig kunne bidra negativt, og kan henge ved også etter innflytting i nye 

lokaler (Gorgievski et al., 2010).  

 

Under intervjuene ble alle bedt om å komme med råd til andre virksomheter som skal 

gjennomføre lignende prosesser. Følgende punkter ble da vektlagt: 
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 «Informasjon!». 

 «God informasjon og ærlig informasjon. Ikke lat som at alt skal bli bra. Hvis det 

er en utfordring, så sier man det, så er man ærlig. For hvis  ikke blir de ansatte 

skuffa». 

 «Informasjon på et tidlig tidspunkt». 

 «Hvis  du  får  lov  å  være med  på  prosessen,  selv  om  du  ikke  får  dine  viljer  og 

ønsker oppfylt, så kan du lettere godta det». 

 «Du kan godt sette noen rammer, men diskuter hvordan det skal være innenfor 

de rammene». 

 

Ledelsen i en organisasjon har styringsrett, men det må komme tydelig frem hva som er 

bestemt, hvorfor, og hvor det er mulig å komme med innspill.  

 

Det  tredje  punktet  i  Antonovskys  definisjon  av  OAS  ble  også  tydeliggjort  under 

intervjuene.    Hvordan  informasjon  ble  formidlet  i  starten  ble  løftet  frem  i  flere 

sammenhenger, og viste seg å ha gjort inntrykk (om enn litt negativt) på flere. Det ble 

da  ikke referert til  ledelsen av organisasjonen, men til  innleide konsulenter som skulle 

informere og skape muligheter for å komme med innspill til utforming. 

 

«Da kom det inn noen danske konsulenter fulle av masse fine store plansjer og bilder og 

det  var  mye  sånn  moderne  designmøbler  og  folk  som  satt  ved  sånne  kaffe‐latte 

maskiner og de spiste mens de snakket og alle så sånn kjempekreativ ut og hadde sånne 

arkitektbriller». 

 

«Jeg husker at det var rett og slett provoserende for mange,  for det utfordret rett og 

slett intellektet vårt». 

 

Informasjonsmøte  vekket  i  stor  grad  følelser  hos  de  ansatte, men  informasjonen  gav 

ikke  mening.  De  ansatte  kjente  seg  ikke  igjen  i  de  beskrivelsene  som  ble  gitt  av 

arbeidsplassen og hvordan arbeidet  skulle utføres  fremover.    Kommunikasjonsteorier, 

og  hva  som  skal  til  for  å  være  gode  formidlere,  vil  ikke  belyses  nærmere  i  denne 

oppgaven,  men  det  er  viktig  å  merke  seg  at  ulike  kulturer  og  menneskers  ulike 
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livsverden,  kan  være  med  å  påvirke  resultatet  av  en  handling.    Professor  og 

sosialantropolog  Thomas  Hylland  Eriksen  definerer  kultur  som  det  som  gjør 

kommunikasjon mulig. Felles språk, felles erfaringer, felles kunnskaper og felles verdier 

er  viktige  elementer  i  kulturelle  felleskap  (Eriksen,  2001).  Mennesker  er  sammen  i 

mange slags rammer, og dette forplikter til en viss væremåte. Rammene gir mening og 

setter  standarder  for  samværet  (Album,  1995).  Kulturforståelse  kan  være  avgjørende 

for god kommunikasjon. Videre kan Habermas sin teori om livsverden (Aakvaag, 2008), 

gi  en  forståelse  av  hva  som  er  med  å  påvirke  vår  opplevelse  av  ulike  handlinger. 

Mennesker som deler den samme livsverden vil  lettere kunne godta en kommunikativ 

handling. Livsverden kan defineres slik (Aakvaag, 2008, s. 177): 

 

 «det  utømmelige  reservoar  den  enkelte  aktør  besitter  av  tause  og  førteoretiske 

oppfatninger, verdier, klassifiseringsskjemaer, normer, ferdigheter, lojalitet etc., og som 

vedkommende  trekker  på  som  ressurs  i  sin  hverdagspraksis  når  han  eller  hun 

konstruerer en meningsfull hverdagsverden». 

 

Livsverden  former oss, men  vi  er  ikke prisgitt  denne bakgrunnen. Mennesker handler 

selvbestemt, autonomt, men livsverden er med å skape den bakgrunnen avgjørelser tas 

på (Eriksen & Weigård, 1999). Ansatte, ledere og innleide konsulenter kan være på ulike 

steder i modningsprosessen i forhold til endring som skal skje. Når planene presenteres 

for de ansatte, har dette gjerne vært et tema i ledelsens diskusjoner i flere uker, kanskje 

flere måneder tidligere. Dette gjør at utgangspunktet for å forstå og akseptere endring 

er ulik. Ledelsen har hatt tid til å venne seg til tanken, og har gjerne dannet seg et bilde 

over hvordan resultatet kommer til å bli. De ansatte har behov for det samme. 

 

En arbeidsplass er ofte mangslungen  i  forhold  til  hvilke arbeidsoppgaver  som utføres. 

Det er ulike behov og ulike arbeidsoppgaver.  Som nevnt  tidligere, ble  free  seating og 

clean  desk  løftet  frem  som  «redningen»  av  flere,  når  en  skulle  arbeide  på  en 

aktivitetsbasert arbeidsplass.    Free  seating og clean desk kan  imidlertid oppleves  som 

meningsløst dersom en har lite samarbeid med kollegaer, eller at det alltid er de samme 

kollegaene du  samarbeider med. Noen ansatte er også  (fremdeles)  avhengig  av  store 

mengder  papir/permer  for  å  kunne  utføre  sitt  arbeid.  Med  tiden  vil  kanskje  slike 
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arbeidsprosesser  bli  helt  digitaliserte,  men  enn  så  lenge  oppleves  det  mest  som 

merarbeid å skulle pakke opp og ned alt hver eneste dag.  Det kan da være vanskelig å 

forstå hensikten med endringen, og vise støtte til de avgjørelser som er tatt.  

 

«Det  skal  være  likt  for  alle  og  det  er  ett  problem  tenker  jeg,  for  folk  har  ulike 

arbeidsoppgaver» 

 

«Hvis du gjør de samme arbeidsoppgavene er det ingen grunn til å flytte rundt» 

 

Rammene  og  hensikten  med  endringsprosessen  må  være  tydelig.  Samtidig  må 

arbeidsplassen  være  tilpasset  alle  de  ulike  oppgavene  som  skal  utføres  ved 

organisasjonen. Er endringen begripelig, håndterbar og meningsfull  for den ansatte vil 

mulighetene øke for en positiv endringsprosess. Dette gir igjen grunnlag for utvikling og 

utnyttelse av jobbressurser og jobbengasjement hos ansatte. Men som Sintef (Torvatn 

et al., 2017, s. 49) skriver i sin kartlegging:  

 

«Vi må  involvere  de  ansatte  og  vi må  sørge  for  at  de  har  kompetanse  til  å  bruke  de 

verktøy de får». 

 

6.3.2 Medvirkning og myndiggjøring  

Som  både  denne  oppgaven  og  tidligere  forskning  viser,  er  suksessfaktoren  for  en 

aktivitetsbasert arbeidsplass at utformingen må være tilpasset alle aktivitetene som skal 

utføres  (Hoendervanger  et  al.,  2016).  Samtidig  er  det  vist  at  ombyggings‐  og 

relokaliseringsprosjekter  preges  av  mangelfull  innsikt  om  arbeidsmønsteret  i 

organisasjonen (Karlsen, 2015). 

 

Implementerings‐  og  medvirkningprosesser  ved  endring  av  kontorlandskap  har  stor 

betydning  for  ansattes  holdninger  (De  Croon  et  al.,  2010),  og  medvirkning  ved 

utforming  av  kontorlandskap  gir  positiv  effekt  på  ansattes  usikkerhet  mot  endring 

(Våland  &  Georg,  2014).  Det  er  altså  flere  grunner  til  at  medvirkning  ved 

endringsprosesser  er  viktig.  Ved  å  ta  de  ansatte med på  råd,  vil  en  få  bedre  oversikt 
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over  daglig  drift  og  oppgaveløsning,  og  en  får  et  bedre  grunnlag  for  vurdering  av 

utviklingsmuligheter  og  utviklingsbehov.  Samtidig  er  det  viktig  å  merke  seg  at 

kartlegging av arbeidsoppgaver ikke er det samme som medvirkning, og at medvirkning 

i  seg  selv  ikke  nødvendigvis  er  helsefremmende. Men medvirkning  kan  være  et  godt 

organisatorisk hjelpemiddel  i  helsefremmende arbeid  for  å  gi  ansatte  trygghet og økt 

kontroll  over  arbeidssituasjonen.  Jobb‐ressurser  og  jobb  engasjement  kan  dermed 

styrkes. 

 

Betydningen av medvirkning ble også  løftet  frem under  intervjuene  i  forbindelse med 

denne masteroppgaven. Det ble vektlagt at ansatte må få snakke ut om hvilke behov de 

har i jobben sin, og det på et tidlig tidspunkt. Å ikke bli spurt om hvordan en jobber, og 

hva som skal  til  for å skape gode arbeidsplasser videre  fremover, kunne være kilde  til 

stor frustrasjon og engstelse, både før, under og etter innflytting.  

 

Ved  en  aktivitetsbasert  arbeidsplass  deles  lokalet  gjerne  inn  i  ulike  soner  for  ulike 

arbeidsoppgaver.  Noen  soner  legger  til  rette  for  samhandling,  andre  for 

konsentrasjonsarbeid. Denne definisjonen forutsetter at ledelsen og arkitektene har god 

kjennskap  til  arbeidet  som  utføres  ved  organisasjonen.  Dersom  dette  ikke  foreligger, 

øker  sannsynligheten  for  at  lokalene  ikke  vil  fungere  etter  intensjonen.  Hvordan 

arbeider de ansatte og hva er den mest hensiktsmessige utformingen for at dette skal 

bli gjort? Videre må en vurdere hvilke kompetanse som er nødvendig for å gjennomføre 

den aktuelle endringen. Slike spørsmål belyses best gjennom brukermedvirkning. At de 

ansatte  både ønsker  og  forventer  å  få medvirke  i  denne  type  endringsprosesser  kom 

tydelig frem under intervjuene.  En ny type kontorutforming vil ha direkte innvirkning på 

de ansattes arbeidshverdag.  

 

Under  den  første  internasjonale  konferansen  i  helsefremmende  arbeid  i  1986  (WHO, 

1986),  ble  det  definert  3  hovedstrategier  for  det  overordnede  helsefremmende 

arbeidet:  

 

1. Det  skal  dannes  økt  politisk  og  sosial  aksept  av  helsefremmende  budskap 

(advocacy).  
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2. Befolkningens muligheter til å ta vare på egen helse skal styrkes (enabling).  

3. Gode krefter skal knytes sammen i arbeidet for helse (mediating) 

 

Fem hovedområder ble definert som viktige for å fremme god helse i befolkningen:  

 

1. Bygge opp en sunn helsepolitikk 

2. Skape et støttende miljø, både i leve‐ og arbeidsforhold 

3. Styrke lokalmiljøets muligheter for handling 

4. Utvikle personlige ferdigheter  

5. Tilpasse helsetjenesten mot et mer helsefremmende perspektiv, altså ikke bare 

utøve kliniske og kurative tjenester. 

 

Helsefremmende  arbeid  er  da  summen  av  helsepedagogikk  og  helsepolitikk. 

Helsepedagogikk  innebærer  å  styrke  kunnskapen  om  helse  og  sykdom,  både  på 

individnivå og samfunnsnivå, slik at gode helsevalg kan tas. Helsefremmende politikk er 

å  skape  støttende  miljøer  som  gjør  mennesket  i  stand  til  gode  helsevalg  (Tones  & 

Green, 2010). Det må derfor legge en helhetlig forståelse til grunn for å fremme helse, 

også  i  arbeidslivet,  og  en  ser  at  alle  disse  hovedområdene  som  er  skissert  over,  er 

overførbare til «det lille samfunnet» som arbeidsplassen ofte er.  

 

Tilbake til betydningen av medvirkning for å skape en helsefremmende arbeidsplass, så 

kan dette sees i sammenheng med empowerment (myndiggjøring) av de ansatte, ved at 

arbeidstakeres  ressurser  styrkes,  men  også  gjennom  påvirkning  av 

strukturelle/organisatoriske forhold. Gjennom slik settingstilnærming legges det til rette 

for  påvirkningskraft  og  mestring  i  eget  (arbeids)liv  (Scriven  &  Hodgins,  2012).  Men 

medvirkningen må  altså  være  reell.  De  ansatte  ønsker  å  bli  spurt, men  det må  også 

være en mulighet å få gjennomslag for sine forslag. Det må ikke bare være medvirkning 

men myndiggjøring av ansatte (Stang, 2003). Gjennom myndiggjøring bidrar en til å øke 

jobbressursene,  noe  som  igjen  kan  gi  økte  ressurser  til  å  håndtere  nye  krav  og 

oppgaver.  

 



 

___ 

54     
 

Som nevnt tidligere innebærer myndiggjøring at de som har makt er villig til å gi fra seg 

noe av makten, altså en forandring i maktforhold. Dette kan føre til at noen opplever sin 

posisjon som truet. En annen problemstilling kan være at ikke alle ønsker eller makter å 

ta kontroll over/ta ansvar for eget liv (Stang, 2003). Det må legges til rette for støttende 

miljøer, også  i  slike  tilfeller. Å gi  fra  seg noe makt gjennom myndiggjøring er  ikke det 

samme som å gi avkall på styringsretten. Styringsretten innebærer at ledelsen har rett 

til  å  organisere,  lede,  kontrollere  og  fordele  arbeidet,  også  ved  en  helsefremmende 

arbeidsplass. I tillegg kan, som nevnt i kap 2.2.3, overordnede strategier legge føringer 

for hva som forventes ved eksempelvis en organisasjonsutvikling. I slike tilfeller må det  

avklares  hvilke  rammer  de  ansatte  kan  medvirke  innenfor.  Hva  kommer  inn  under 

styringsretten,  hvilke  strategier/føringer  ligger  til  grunn  for  endringen  og  hvor  kan 

ansatte  komme  med  sine  innspill.  Dette  ble  som  nevnt  også  løftet  frem  under 

intervjuene, at tydeliggjøring av rammer for medvirkning var viktig, og at det å være tett  

på endringsprosessen lettere bidrar til å godta avgjørelser, selv om en ikke får sine egne 

ønsker oppfylt: 

 

«Du kan godt sette noen rammer, men diskuter hvordan det skal være  innenfor disse 

rammene!». 

 

I  innledningen  av  denne  oppgaven,  samt  kap  2.2.4  beskrives  hvordan  medvirkning  i 

universitets‐  og  høyskolesektoren  er  regulert  gjennom  blant  annet  hovedavtalen. 

Statlige  ansatte  skal  ha  mulighet  til  medvirkning  på  forhold  som  gjelder  egen 

arbeidssituasjon  gjennom  de  tillitsvalgte.  Medbestemmelse  utøves ved 

gjensidig informasjonsutveksling, drøftinger og  forhandlinger.   Dette kan  skje gjennom 

lokale  informasjons‐  og  drøftingsutvalg  (IDU)  og/eller  i  Forhandlingsutvalg  (FU),  noe 

som også ble gjennomført i dette tilfelle.  

 

Involvering  av  organisasjonens  tillitsvalgte  er  en  viktig  og  nødvendig  kanal  for 

medbestemmelse  i  statlige  organisasjoner.  Arbeidsgiver  plikter  å  gi  tillitsvalgte 

informasjon om aktuelle saker, og denne skal gis uoppfordret og på et så tidlig tidspunkt 

som mulig, slik at muligheten for medbestemmelse blir reell. 
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En  annen  viktig  rolle  ved  organisasjonsendringer  er  verneombudet.  I  følge 

Arbeidsmiljøloven  kapittel  6  (2005)  skal  verneombudet  ivareta  arbeidstakernes 

interesser ved saker som angår arbeidsmiljøet. Verneombudet skal også tas med på råd 

under  planlegging  og  gjennomføring  av  tiltak  som  har  betydning  for  dette.  Under 

intervjuene  kom  det  frem  at  verneombudene  i  stor  grad  hadde  vært  involvert 

endringsprosessen, og da helt  fra starten  i planleggingsfasen. Verneombudet var også 

med  i  prosjektgruppen  som planla  endringen  til  nytt  kontorlandskap.  Denne  gruppen 

bestod av ledere og verneombud. En utfordring ved å jobbe så tett med ledelsen over 

lengre tid, kan være at rollen som verneombud blir uklar, og en  isteden fremstår som 

representant  for  ledelsen  sine  meninger.  Ved  å  være  oppmerksom  på  dette,  og 

gjennom  tydelig  og  god  informasjon og  kommunikasjon både med ansatte og  ledere, 

kan slike problemstillinger reduseres eller unngås. Ansatte fortalte under intervjuene at 

de  kunne  formidle  sine  ønsker  og  behov  til  verneombudet  under  endringsprosessen, 

som igjen tok dette opp til diskusjon i prosjektgruppen.  

 

Ansatte  ønsker  altså  å medvirke,  de  forventer  å  få medvirke  og  de  har  krav  på  å  få 

medvirke  i  saker  som  angår  deres  arbeidsmiljø.  Sett med  helsefremmende  øyne,  kan 

medvirkning  bidra  til  myndiggjøring  og  styrking  av  ansatte  jobbressurser  og 

jobbengasjement, slik tidligere vist i denne oppgaven. Men den må være reell, komme 

på  et  tidlig  nok  tidspunkt  og  være  basert  på  ærlig  informasjon.  Dette  skaper  bedre 

grunnlag for opplevelse av sammenheng og helsefremmende arbeid. 

6.4 Tilrettelegging og standardisering 

Ett  tema  som  dukket  opp  flere  ganger  under  intervjuene  var  behovet  for  å 

standardisere lokalene, versus det å tilrettelegge for ansatte med særskilte behov. Ved 

mer åpne  landskap, og kanskje  spesielt med  free seating,  kan det være at mål at alle 

arbeidsplassene er  like. Arbeidsstoler  skal  kunne  reguleres  slik  at  de passer de  fleste, 

bordene  er  gjerne  høyderegulerbare  og  det  tekniske  utstyret  skal  være  kompatibelt 

med det utstyret de ansatte har  fått  tildelt. Det estetiske perspektivet,  at  lokalene er 

fine og ser innbydende ut, kan også spille en rolle. Samtidig har arbeidsgiver en generell 

plikt etter arbeidsmiljøloven § 4‐1 og § 4‐2 til å sørge for at arbeidet organiseres slik at 

arbeidstakerne ikke utsettes for uheldige psykiske eller fysiske belastninger. I tillegg har 
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arbeidsgiver etter arbeidsmiljøloven § 4‐6 en særskilt plikt  til  individuell  tilrettelegging 

for arbeidstakere med redusert arbeidsevne (Arbeids‐ og Sosialdepartementet, 2005).  

 

Kan det tenkes, at tilretteleggingsplikten er mer krevende å imøtekommende ved åpne 

eller  aktivitetsbaserte  arbeidsplasser  enn  ved  cellekontor?  Ett  eksempel  kan  være 

ansatte  med  allergier.  Noen  opplever  bruk  av  tepper/støvproblematikk  som 

utfordrende, andre kan ha allergi mot parfyme. Siden støy har blitt løftet frem som en 

av de vanligste årsakene til klager blant ansatte som arbeider i åpne kontorlandskap, ser 

det ut til at utstrakt bruk av tepper er tatt  i bruk som støydempende tiltak. Teppegulv 

kan øke forurensing i luft, svekke luftkvalitet og inneklima. For å kompensere kreves det 

ofte  mer  ventilasjon  og  bedre  renhold  (Bakke  &  Fostervold,  2017).  Dersom  ansatte 

opplever  helseutfordringer  i  forbindelse  med  inneklima  ved  en  aktivitetsbasert 

arbeidsplass,  hvordan  kan  arbeidsgiver  da  tilrettelegge  på  en  god  måte,  slik  at 

arbeidsevnen ikke svekkes? En løsning kan være å ha egne soner/multirom, som er mer 

skjermet for eksempelvis  lukt og støv, men det må vurderes om dette er en fullverdig 

løsning ut fra målsetningene med de nye lokalene. Og dersom ansatte har behov for å 

bruke multirom som fast arbeidsplass, vil dette redusere tilgangen på denne type rom 

for de andre ansatte, noe som også må  tas med  i  regnestykket når arealbehovet  skal 

vurderes. 

 

En annen utfordring som nevnes under intervjuene, er behovet for skjerming (privacy), 

og  at  denne  kan  oppleves  ulikt  for  de  ansatte.  Det  å  «miste  kontrollen»  over  egen 

arbeidsplass,  eller  ha en  arbeidsplass hvor  andre  ansatte  stadig  «går bak  ryggen din» 

kunne være krevende for enkelte.   En annen utfordring var av mer (u) praktisk art, at 

dersom noen har spesialutstyr (underarmstøtte, spesialstol, ergonomisk mus ol.), måtte 

dette  også  pakkes  ned  og  flyttes  rundt.  Problemstillingene  over  er  ikke  uløselige 

utfordringen, men må tas med i vurderingen når nye kontorlokaler planlegges. Som en 

klok stemme sa fra radioen, da skriveprosessen for denne oppgaven gikk mot slutten:  

 

«Du må behandle folk forskjellig for at det skal bli likt. For folk er forskjellige» 
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6.5 Aktivitetsbaserte arbeidsplasser + digitalisering = to 
endringsprosesser 

 

Det som utpeker seg som det viktigste funnet i denne oppgaven, er betydningen av ny 

teknologi  ved  aktivitetsbaserte  arbeidsplasser.  Dette  har  i  liten  grad  vært  en  del  av 

debatten når overgang til nye kontorlandskap diskuteres. Organisasjonsutvikling og det 

å  bygge  for  fremtiden  nevnes  som  noen  av  årsakene  til  å  velge  nye  løsninger  for 

administrativt ansatte i universitets‐ og høyskolesektoren. Det ønskes mer samhandling 

og  felles  systemer.  Videre  skal  digitalisering  av  arbeidsprosesser  gi  en  mer  effektiv 

arbeidshverdag. 

 

Arealnormen stiller krav til god utnyttelse av statlige lokaler og Digitaliseringsstrategien 

i  Univeristets‐  og  Høyskolesektoren  forutsetter  teknologisk  utvikling.  De  nye 

arbeidsplassene skal være åpne, fleksible og tilgjengelig. Men for å kunne utnytte denne 

«tilretteleggingen» for nye arbeidsformer, må nødvendig utstyr være på plass, det må 

virke  og  de  ansatte  må  vite  hvordan  de  skal  bruke  det.  Organisasjonen  må  dermed 

håndtere  (minst) to utviklingsprosjekter på en gang, utforming av selve  lokalet og den 

digitale utviklingen som forventes å tas i bruk ved innflytting. Ett enkelt eksempel som 

kom  frem  som  en  utfordring  i  starten  var  at  telefonsamtaler  ble  avbrutt  dersom  en 

måtte  flytte  seg  fra  landskapet  og  inn  i mer  skjermede  soner.  Etter  planen  skulle  alt 

mobilt  utstyr  være  kompatibelt  med  fast  utstyr  i  alle  rom,  men  flere  opplevde 

utfordringer med det  tekniske utstyret. Dette ble en medvirkende årsak  til  at  ansatte 

ikke flyttet seg i løpet av arbeidsdagen. Når en først hadde fått alt utstyr til å virke, ble 

en på denne plassen.  

 

Som  henvist  til  tidligere,  ser  det  ut  til  at  over  halvparten  av  brukerne  av  fleksible 

kontorlandskap  ikke  skifter  arbeidsplass  gjennom  dagen.  Når  lokalene  ikke  ble  brukt 

etter  intensjonen  resulterte  det  også  i  nedsatt  produktivitet,  sykdom  og  mindre 

tilfredshet. Frustrasjon over teknologisk utstyr som ikke virker vil da komme i tillegg.  

  

En annen utfordring var at det skulle også være mulig å nå alle systemer via det samme 

trådløse nettverket. Her var det flere startproblemer.  
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«… i begynnelsen var det helt forferdelig. Ja, det har hendt at jeg har grått på jobben på 

grunn av det tekniske…». 

 

Når det er lagt opp til at det meste av arbeidet skal gjøres digitalt, og det tekniske ikke 

fungerer, blir arbeidsdagen nærmest umulig.  Dette kan føre til at flere velger å trekke 

seg ut av kontorlandskapet. 

 

«Det er på grunn av tekniske ting som har satt meg i en så vanskelig situasjon at jeg for 

eksempel har måtte dra fra jobben og sette meg hjemme for der har alt fungert». 

 

En beveger seg dermed inn på debatten om fordeler og ulemper med hjemmekontor. 

Eller  andre  lokaler  hvor  de  ansatte  heller  velger  å  arbeide  fra,  dersom  egne 

kontorlokaler  ikke  lever  opp  til  forventningene.  Bruk  av  slikt  fjernarbeid  stiller  større 

krav til ledelse, der lederne gjerne må forholde seg til ansatte som befinner seg på ulike 

steder  til  ulike  tider.  Skillet  mellom  arbeid  og  fritid  kan  også  bli  mer  uklart.  Slike 

arbeidsformer  krever  blant  annet  kompetanse  på  avstandsledelse,  bruk  av  varierte 

kommunikasjonsteknologier og god  tilgjengelighetsstyring. Videre  stiller det  krav  til  at 

ansatte  kan  lede  seg  selv  (Karlsen,  2015).  Jeg  vil  ikke  gå  nærmere  inn  på  temaet 

hjemmekontor/mobile  arbeidsdager  her,  men  vil  påpeke  at  også  dette  er  en 

problemstilling som må vurderes ved vurdering av nye former for kontorlandskap. 

 

 Gode  og  stabile  IT‐løsninger  er  altså  en  forutsetning  for  å  få  et  kontorlandskap  av 

denne typen til å fungere. Dette må planlegges parallelt med den arkitektoniske delen 

av prosjektet, da de begge har en innvirkning på hvordan endringsprosessen vil påvirke 

organisasjonen,  både  positivt  og  negativt.  Som  Digitaliseringsstrategien 

(Kunnskapsdepartementet,  2017)  påpeker,  er  harmonisering  og  effektivisering  av 

administrative  arbeidsprosesser  et  mål  i  universitets‐  og  høyskolesektoren. 

Fellestjenester skal utvikles og tas  i bruk. Det er også et mål at alle ansatte skal  jobbe 

mest mulig papirløst.  
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Å arbeide papirløst ble også løftet frem fordel under intervjuene. Eksempelvis vil dette 

kunne bidra til at oppgaveløsning blir mer transparent og at driften blir mindre sårbar 

ved  at  det  blir  lettere  å  overta  arbeid  som  en  kollega  har  startet  på.  Rene  flater  og 

mindre støv kan også være en helsefremmende faktor. 

 

«Det  jeg  tenker mye på,  og  jeg  har  jo  jobbet  her  i  10  år,  så  følte  jeg  at  vi  drev  sånn 

risikosport på individnivå. For der satt gjerne noen på et cellekontor og jobbet med en 

kritisk  oppgave.  Og  så  hadde  kollegaen  egentlig  lite  innsyn  i  hvordan  vedkommende 

løste oppgaven sin. Sant, den ble lagret på sitt område, det ble gjort på sin måte, som 

leverte et produkt videre som egentlig veien til det produktet hadde ingen andre innsyn 

i». 

 

Men  dette  er  også  en  ny  måte  å  arbeide  på  for  mange,  og  det  vil  være  behov  for 

opplæring og rutinebeskrivelser. Igjen kommer vi tilbake til Sintefs (2017) enkle løsning 

om å involvere de ansatte og sørge for at de har kompetanse til å bruke de verktøy de 

får. Og enda en gang kan vi koble utnyttelse av jobbressurser og jobbengasjement opp 

mot  endring  og  utvikling.  Ny  teknologi  og  ny  utvikling  kan  være  kilde  til  vekst  og 

inspirasjon, men da må de ansatte oppleve at de har  ressurser  til  å mestre dette. Og 

hvis  ikke, må det  legges  til  rette  for å kunne  få det. Videre må denne endringen ses  i 

sammenheng med  alle  andre  endringer  som  det  nye  kontorlokalet  bringer med  seg. 

Tilbake  til  Antonovsky(2012),  så  må  opplevelsen  være  begripelig,  meningsfull  og 

håndterbar for at den skal kunne være helsefremmende. 

 

En annen fordel som løftes frem under intervjuene, er at det i mer åpne landskap er lett 

å spørre «sidemannen». De ansatte kan lære av hverandre. Men dette sikrer ikke felles 

arbeidsmetoder. Opplæring i smart digital jobbing ble etterlyst av flere. 

 

«Det som jeg har tenkt på i forhold til denne prosessen, er at hvis noen hadde komt og 

fortalt hvordan vi skulle jobbe. Greit, bort med papirer. Men hvordan skal vi jobbe da? 

Hvor  skal  man  lagre  dokumentene,  hvordan  skal  man  dele  dokumentene  med 

kollegaene  sine? Hvordan  skal man  strukturere dagen? Kan man bruke outlook på en 
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smartere måte  når  vi  ikke  har  oppslagstavle  eller  gule  lapper.  Det  savner  jeg!  Smart 

jobbing!». 

 

Etablering og opplæring av nye arbeidsrutiner ble løftet frem av flere som en viktig del 

ved overgang til nye aktivitetsbaserte arbeidsplasser. I følge Sintef (Torvatn et al., 2017) 

vil kanskje så mange som 1/3 av personene i ett arbeidsmiljø oppleve digitale endringer 

som krevende. Ved å planlegge endringsprosesser  i henhold  til Bakker og Demeroutis 

modell  (2007), der det  legges  til  rette  for nødvendig  kompetanseheving og  forståelse 

for hvorfor det gjøres endringer, vil  jobbressursene kunne heves fremfor svekkes, noe 

som igjen kan føre til økt  jobbengasjement.   Opplevelsen av at endringen er forståelig 

og  håndterbar  vil  være  like  viktige  ved  den  digitale  endringsprosessen,  som  ved  den 

fysiske utformingen av kontorlandskapet, og det kan legges til rette for dette gjennom 

organisatoriske tiltak og myndiggjøring, på samme måte som beskrevet ved planlegging 

av nye kontorlokaler. Men det er ulike jobbkrav og jobbressurser som må vurderes, en 

har  altså  (minst)  to  endringsprosesser  som  skal  gjennomføres  samtidig.  Tid  og  god 

organisering vil være en viktig faktor. 

 

«Jeg  har  jo  innimellom  tenkt  at  dette  her  krevde mye mer  av  oss  enn det  jeg  hadde 

trodd!». 

 

Men nye digitale løsninger gir også økt fleksibilitet, noe som ble løftet frem som en stor 

fordel hos flere. Muligheten til å gjøre raske avklaringer, godkjenne søknader og rekke 

tidsfrister til tross for reisevirksomhet ble blant annet nevnt. Lederne opplevde at de var 

mer tilgjengelig som leder. Tilgjengelig, men ikke nødvendigvis tilstede.   

 

Nye  digitale  samarbeidsformer,  som  for  eksempel  skype møter,  gav  muligheten  til  å 

«møtes» uten å være fysisk på arbeidplassen. «Chattefunskjoner» kunne til en viss grad 

erstatte  bruken  av  telefon  og  samhandling  finner  sted  på  nye  måter.  Men  slike 

endringer  påvirker  arbeidsmiljøet  på  godt  og  vondt,  og  som  Pål Molander  ved  Stami 

påpeker, har behovet for ny kunnskap om sammenhengen mellom arbeid og helse aldri 

vært større (Molander, 2017).  En av intervjuobjektene sa det så fint: 
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«Vi har jo tulla med at vi skal ha fredagspils på skype». 

 

Digitale arbeidsformer gjør ansatte mer mobile, både  i  kontorlokalene og ved at man 

kan  arbeide  sammen  fra  ulike  lokalisasjoner.    Men  får  man  det  samme  samholdet? 

Hvordan  unngå  at  ansatte  på  andre  lokalisasjoner  føler  seg  ekskludert?  Og  hvordan 

skille mellom fritid og arbeid?  Dette er viktige tema som en ikke finner svar på i denne 

oppgaven. Men  planlegges  det  nye  kontorlokaler  som  legger  opp  til  utstrakt  grad  av 

digitale arbeidsformer og mulighet for fjernarbeid, er det viktig å vurdere hvordan dette 

vil  påvirke  arbeidsmiljøet.  Planlegging  og  gjennomføring  av  denne  endringsprosessen 

må  sees  i  sammenheng med  den  fysiske  utformingen  av  lokalet,  og  det  anbefales  å 

sette av tilstrekkelig tid til dette. Jobbkrav‐ ressursmodellen kan være en nyttig modell 

for  å  vise  hvordan  jobbengasjement  kan  skapes,  gjennom  styrking  av  ansattes 

jobbressurser, både ved utformingen av kontorlokalet, men også ved  innføring av nye 

arbeidsmetoder. 

  

Hvordan  nye  aktivitetsbaserte  arbeidsplasser  og  digitale  arbeidsformer  påvirker 

samhandling,  arbeidsmiljø  og  helse  er  store  områder,  og  vil  etter  min  mening  være 

viktige  tema  i  arbeidslivsforskningen  fremover.  Når  en  organisasjon  utformer  nye 

lokaler for å imøtekomme nye arbeidsformer, må det også vurderes hva som kreves av 

digital teknologi for å ta i bruk de nye arbeidsformene som lokalene legger opp til?  På 

denne måten kan en unngå at de totale jobbkravene blir for høye til å oppnå mestring 

og jobbengasjement, men i stedet styrke ansattes jobbressurser. 

6.6 Råd til andre som skal gjøre det samme: 

På  slutten  av  intervjuene  ble  alle  bedt  om  å  komme  med  tre  gode  råd  til  andre 

organisasjoner som skal gjennomføre  lignende prosesser. Svarene kan oppsummeres  i 

følgende 10 punkert: 

 

1. Ta med de ansatte på råd 

2. Vær tydelig fra starten. Gi god informasjon og ærlig informasjon 

3. Sett gjerne rammer, men hver tydelig på hva rammene er. 

4. Kommunikasjon er en kunst – ikke hold folk for narr 
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5. Start informasjonsinnhenting tidlig 

6. Etabler  digitalt  forum  for  alle  ansatte  som  berøres  av  prosessen.  På  denne 

måten sikres det at alle får tilgang på den samme informasjonen 

7. Møt de ansatte på en god måte 

8. Ting tar tid – det må gå seg til 

9. Viktig å ta hensyn til de ulike oppgavene og behovene i organisasjonen 

10. Bygg for fremtiden 

 

De  nye  lokalene  må  tilpasses  arbeidsoppgavene  som  skal  utføres,  og  er  det  nye 

arbeidsmetoder som skal tas i bruk, må det også legges strategier for hvordan disse skal 

implementeres  i organisasjonen. Vi må bygge  for  fremtiden, men  legge til  rette  for at 

dagens  arbeidstakere  også  har  en  helsefremmende  arbeidsplass.  Dette  kan  best  skje 

gjennom tidlig involvering av de ansatte. Arbeidslivet er i endring, og debatten om åpne 

eller aktivitetsbaserte arbeidsplasser vil nok være like aktuell en god stund fremover.  

 

NRK  sendte  25.april  1970  et  debattprogram  om  åpne  kontorlandskap  på  TV,  kalt 

««Trellehav» eller  celler». 25 april  2018, 48 år  senere, er  temaet  igjen på agendaen  i 

NRKs debattprogram Brennpunkt. Er dette et  tegn på at det  ikke finnes enkle svar på 

denne problemstillingen? 
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7 Avslutning og konklusjon 

Problemstilling og forskningsspørsmål for denne oppgaven har vært: 

Hva  vil  være  viktige  vurderingskriterier  ved  planlegging  og  utforming  av  nye 

aktivitetsbaserte arbeidsplasser? 

 

 Hvordan kan en slik endring påvirke arbeidsmiljøet? 

 Hvilke erfaringer har ansatte og ledere som har gjennomført en slik endring?  

 Hvordan kan teorier fra helsefremmende arbeid være nyttige hjelpemidler for å 

gjennomføre gode endringsprosesser? 

 

Oppgaven er løst gjennom 4 gruppeintervjuer av til sammen 13 ledere og administrativt 

ansatte  i  universitets‐  og  høyskolesektoren  i  Norge.  I  tillegg  er  det  gjennomført  et 

individuelt intervju, og sett på tidligere vitenskapelig litteratur som omhandler temaet.  

 

Overgang  til  nye  aktivitetsbaserte  arbeidsplasser  innebærer  store  endringer  for 

arbeidstakerne. Funnene viser, kanskje ikke så overraskende, mye det samme som har 

kommet  frem  i  tidligere  forskning.  Åpne  kontorlandskap  ser  ut  til  å  fungere  best  for 

arbeidstakere med  varierte  arbeidsdager  og mye  samarbeid, mens  det  oppleves mer 

krevende  for  ansatte med  konsentrasjonsarbeid.  Støy  og  da  spesielt  private  samtaler 

oppleves som mest forstyrrende.  

 

Aktivitetsbaserte arbeidsplasser skal legge til rette for ulike arbeidssoner til ulikt arbeid. 

Velges free seating, innebærer dette at ansatte aktivt velger plass etter oppgaven som 

skal  utføres.  Selv  om  ikke  alle  benyttet  seg  av  det,  ble  mulighetene  til  å  velge 

arbeidsplass  selv,  løftet  frem  som en  fordel  ved den  aktivitetsbaserte  arbeidsplassen. 

Men  dette  forutsetter  god  tilgang  på  hensiktsmessige  arbeidsplasser.  Løsningen 

organisasjonen  velger,  må  gi  mening  for  de  ansatte,  den  må  passe  i  forhold  til 

arbeidsoppgaven  som  skal  utføres. Og dette  kan  variere mellom ulike  arbeidstakere  i 

samme organisasjon. 
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Tidlig  involvering  og  ærlig  informasjon  ble  løftet  frem  som  viktig  for  å  få  en  god 

endringsprosess.   Dette  vil  også gi  verdifullt  innsikt  i  organisasjonens  arbeidsmønster, 

hvorfor man gjør denne endringen og for hvem. Kunnskap om hvordan arbeidsmiljø kan 

påvirke helse vil være viktig bakgrunnsmaterialet for å kunne ta gode valg.  

 

I  statlige  organisasjoner  er  medvirkning  og  medbestemmelse  definert  gjennom 

hovedavtalen.  Helsefremmende  arbeid  vektlegger  i  tillegg  medvirkning  som 

myndiggjøring  av  arbeidstakerne.  Dette  innebærer  blant  annet  at medvirkningen må 

være reell og komme på et tidlig nok tidspunkt. Dette ble også løftet frem viktig under 

intervjuene.   Gjennom myndiggjøring kan ansattes ressurser styrkes og bidra  til vekst, 

utvikling og jobbengasjement. 

 

Det mest overraskende  funnet  i denne masteroppgaven, er  imidlertid betydningen av 

nye  digitale  arbeidsformer,  og  hvordan  dette  påvirker  arbeidshverdagen  ved  en 

aktivitetsbasert  arbeidsplass.  Når  nye  former  for  kontorlokaler  bygges  for  å 

imøtekomme nye arbeidskrav, må også denne endringen planlegges og gjennomføres 

på  en  måte  som  ivaretar  arbeidstakernes  behov.  Flere  endringsprosesser  pågår 

samtidig. Jobbkrav‐ ressurs modellen kan også her være et nyttig hjelpemiddel for å se 

hvordan  jobbengasjement  kan  skapes  gjennom  styrking  av  ansattes  ressurser.  Både 

arbeidet som skal utføres og endringsprosessen(e) som planlegges må være begripelige, 

håndterbare  og meningsfulle  for  arbeidstakerne.  På  denne måten kan  en  bidra  til  en 

mer helsefremmende arbeidsplass. 

 

Med  et  arbeidsliv  som  stadig  er  i  endring,  er  det  behov  for  ny  kunnskap  om 

sammenhengen  mellom  arbeid  og  helse.  Forhåpentligvis  planlegges  det  mye  ny 

forskning som kan belyse dette temaet i tiden som kommer. 
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MELDESKJEMA
Meldeskjema (versjon 1.6) for forsknings- og studentprosjekt som medfører meldeplikt eller konsesjonsplikt
(jf. personopplysningsloven og helseregisterloven med forskrifter).

1. Intro

Samles det inn direkte
personidentifiserende
opplysninger?

Ja ○ Nei ● En person vil være direkte identifiserbar via navn,
personnummer, eller andre personentydige kjennetegn.

Les mer om hva personopplysninger er.

NB! Selv om opplysningene skal anonymiseres i
oppgave/rapport, må det krysses av dersom det skal
innhentes/registreres personidentifiserende
opplysninger i forbindelse med prosjektet.

Les mer om hva behandling av personopplysninger
innebærer.

Hvis ja, hvilke? □ Navn
□ 11-sifret fødselsnummer
□ Adresse
□ E-post
□ Telefonnummer
□ Annet

Annet, spesifiser hvilke

Samles det inn
bakgrunnsopplysninger som
kan identifisere
enkeltpersoner (indirekte
personidentifiserende
opplysninger)?

Ja ● Nei ○ En person vil være indirekte identifiserbar dersom det
er mulig å identifisere vedkommende gjennom
bakgrunnsopplysninger som for eksempel
bostedskommune eller arbeidsplass/skole kombinert
med opplysninger som alder, kjønn, yrke, diagnose,
etc.

NB! For at stemme skal regnes som
personidentifiserende, må denne bli registrert i
kombinasjon med andre opplysninger, slik at personer
kan gjenkjennes.

Hvis ja, hvilke Indirekte personidentifiserende opplysninger jeg samler
inn vil være om de er tillitsvalgt eller verneombud og
hvor lenge de har jobbet i virksomheten..
Organisasjonen vil være anonymisert i masteroppgaven.
Planlegger å bruke lydopptak under intervjuene.

Skal det registreres
personopplysninger
(direkte/indirekte/via IP-/epost
adresse, etc) ved hjelp av
nettbaserte spørreskjema?

Ja ○ Nei ● Les mer om nettbaserte spørreskjema.

Blir det registrert
personopplysninger på
digitale bilde- eller
videoopptak?

Ja ○ Nei ● Bilde/videoopptak av ansikter vil regnes som
personidentifiserende.

Søkes det vurdering fra REK
om hvorvidt prosjektet er
omfattet av
helseforskningsloven?

Ja ○ Nei ● NB! Dersom REK (Regional Komité for medisinsk og
helsefaglig forskningsetikk) har vurdert prosjektet som
helseforskning, er det ikke nødvendig å sende inn
meldeskjema til personvernombudet (NB! Gjelder ikke
prosjekter som skal benytte data fra pseudonyme
helseregistre).

Les mer.

Dersom tilbakemelding fra REK ikke foreligger,
anbefaler vi at du avventer videre utfylling til svar fra
REK foreligger.

2. Prosjekttittel

Prosjektittel «På flyttefot.
Endrings- og medvirkningsprosesser ved overgang til
åpne kontorlandskap i statlig virksomhet».

Oppgi prosjektets tittel. NB! Dette kan ikke være
«Masteroppgave» eller liknende, navnet må beskrive
prosjektets innhold.

3. Behandlingsansvarlig institusjon

Institusjon Høgskolen i Sørøst-Norge Velg den institusjonen du er tilknyttet. Alle nivå må
oppgis. Ved studentprosjekt er det studentens
tilknytning som er avgjørende. Dersom institusjonen
ikke finnes på listen, har den ikke avtale med NSD som
personvernombud. Vennligst ta kontakt med
institusjonen.

Les mer om behandlingsansvarlig institusjon.

Avdeling/Fakultet Fakultet for helse- og sosialvitenskap

Institutt Institutt for helse-, sosial- og velferdsfag

4. Daglig ansvarlig (forsker, veileder, stipendiat)

Side 1

Vedlegg 1. Meldeskjema
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Fornavn Anne Inga Før opp navnet på den som har det daglige ansvaret for
prosjektet. Veileder er vanligvis daglig ansvarlig
ved studentprosjekt. Les mer om daglig ansvarlig.

Daglig ansvarlig og student må i utgangspunktet være
tilknyttet samme institusjon. Dersom studenten har
ekstern veileder, kan biveileder eller fagansvarlig ved
studiestedet stå som daglig ansvarlig.

Arbeidssted må være tilknyttet behandlingsansvarlig
institusjon, f.eks. underavdeling, institutt etc.

NB! Det er viktig at du oppgir en e-postadresse som
brukes aktivt. Vennligst gi oss beskjed dersom den
endres.

Etternavn Hilsen

Stilling Førsteamanuensis

Telefon 92662169

Mobil

E-post anne.hilsen@usn.no

Alternativ e-post aih@fafo.no

Arbeidssted Høgskolen i Sørøst Norge

Adresse (arb.) Raveien 215

Postnr./sted (arb.sted) 3184 Borre

5. Student (master, bachelor)

Studentprosjekt Ja ● Nei ○ Dersom det er flere studenter som samarbeider om et
prosjekt, skal det velges en kontaktperson som føres
opp her. Øvrige studenter kan føres opp under pkt 10.

Fornavn Bente

Etternavn Nilsen Hordvik

Telefon 95220904

Mobil

E-post bente.hordvik@gmail.com

Alternativ e-post bente.hordvik@uib.no

Privatadresse Falkangerveien 28

Postnr./sted (privatadr.) 5108 Hordvik

Type oppgave ● Masteroppgave
○ Bacheloroppgave
○ Semesteroppgave
○ Annet

6. Formålet med prosjektet

Formål Da stadig flere statlige virksomheter velger å gå fra
cellekontor til åpne landskap, ønsker jeg å se på
hvordan endringsprosessen påvirker det psykososiale
arbeidsmiljøet ved virksomheten. Hensikten med
prosjektet er å skaffe forskningsbasert kunnskap  som
kan være til nytte for andre virksomheter med planer om
lignende endringsprosesser. Problemstilling er foreløpig
satt til: "Hvilke erfaringer har ansatte ved statlig
virksomhet, etter overgang fra cellekontor til åpne
landskap?". Noen forskningsspørsmål vil være:

- Hvordan har endringsprosessen påvirket
arbeidsmiljøet?
- Var medvirkningsprinsippet ivaretatt?
- Hvordan håndteres medvirkningsprinsippet i forhold til
ledelsens styringsrett?

Redegjør kort for prosjektets formål, problemstilling,
forskningsspørsmål e.l.

7. Hvilke personer skal det innhentes personopplysninger om (utvalg)?

Kryss av for utvalg □ Barnehagebarn
□ Skoleelever
□ Pasienter
□ Brukere/klienter/kunder
■ Ansatte
□ Barnevernsbarn
□ Lærere
□ Helsepersonell
□ Asylsøkere
□ Andre

Les mer om forskjellige forskningstematikker og utvalg.

Side 2
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Beskriv utvalg/deltakere Ansatte (inkludert, ledere, tillitsvalgte og verneombud)
ved en statlig virksomhet. Ved intervjuene vil
ledergruppen ikke intervjues sammen med de øvrige
ansatte.

Med utvalg menes dem som deltar i undersøkelsen
eller dem det innhentes opplysninger om.

Rekruttering/trekking Alle ansatte vil få tilbud om å melde sin interesse for å
delta via mail. Kontaktinformasjonen finnes åpent på
virksomhetens internettsider. På grunn av
virksomhetens størrelse kan det være mulighet for at
alle som ønsker det, får delta. Dersom det blir behov for
å redusere antallet vil dette gjøres av undertegnede
basert på hvor lenge de har jobbet i virksomheten, samt
forsøke å oppnå variasjon i alder og kjønn.

Beskriv hvordan utvalget trekkes eller rekrutteres og
oppgi hvem som foretar den. Et utvalg kan rekrutteres
gjennom f.eks. en bedrift, skole, idrettsmiljø eller eget
nettverk, eller trekkes fra
registre som f.eks. Folkeregisteret, SSB-registre,
pasientregistre.

Førstegangskontakt Det ble opprettet kontakt med ledergruppen ved
virksomheten via veileder Anne Inga Hilsen.
Forespørsel om å delta som case i oppgaven ble sendt
ledelsen via mail, samt telefonsamtale. Etter
godkjenning av prosjektet vil kontakt med utvalget skje
via informasjonsskriv på mail med førespørsel om å
delta (vedlagt). Samtykkeerklæring vil så benyttes.

Beskriv hvordan førsstegangskontakten opprettes og
oppgi hvem som foretar den.

Les mer om førstegagskontakt og forskjellige utvalg på
våre temasider.

Alder på utvalget □ Barn (0-15 år)
□ Ungdom (16-17 år)
■ Voksne (over 18 år)

Les om forskning som involverer barn på våre nettsider.

Omtrentlig antall personer
som inngår i utvalget

12-20

Samles det inn sensitive
personopplysninger?

Ja ● Nei ○ Les mer om  sensitive opplysninger.

Hvis ja, hvilke? □ Rasemessig eller etnisk bakgrunn, eller politisk,
filosofisk eller religiøs oppfatning
□ At en person har vært mistenkt, siktet, tiltalt eller dømt
for en straffbar handling
□ Helseforhold
□ Seksuelle forhold
■ Medlemskap i fagforeninger

Inkluderes det myndige
personer med redusert eller
manglende
samtykkekompetanse?

Ja ○ Nei ● Les mer om pasienter, brukere og personer med
redusert eller manglende samtykkekompetanse.

Samles det inn
personopplysninger om
personer som selv ikke deltar
(tredjepersoner)?

Ja ○ Nei ● Med opplysninger om tredjeperson menes opplysninger
som kan identifisere personer (direkte eller indirekte)
som ikke inngår i utvalget. Eksempler på tredjeperson
er kollega, elev, klient, familiemedlem, som identifiseres
i datamaterialet. Les mer.

8. Metode for innsamling av personopplysninger

Kryss av for hvilke
datainnsamlingsmetoder og
datakilder som vil benyttes

□ Papirbasert spørreskjema
□ Elektronisk spørreskjema
□ Personlig intervju
■ Gruppeintervju
□ Observasjon
□ Deltakende observasjon
□ Blogg/sosiale medier/internett
□ Psykologiske/pedagogiske tester
□ Medisinske undersøkelser/tester
□ Journaldata (medisinske journaler)

Personopplysninger kan innhentes direkte fra den
registrerte f.eks. gjennom spørreskjema,intervju, tester,
og/eller ulike journaler (f.eks. elevmapper, NAV, PPT,
sykehus) og/eller registre (f.eks.Statistisk sentralbyrå,
sentrale helseregistre).

NB! Dersom personopplysninger innhentes fra
forskjellige personer (utvalg) og med
forskjellige metoder, må dette spesifiseres i
kommentar-boksen. Husk også å legge ved relevante
vedlegg til alle utvalgs-gruppene og metodene som skal
benyttes.

Les mer om registerstudier. Dersom du skal anvende
registerdata, må variabelliste lastes opp under pkt. 15

Les mer om forskningsmetoder.

□ Registerdata

□ Annen innsamlingsmetode

Tilleggsopplysninger

9. Informasjon og samtykke

Side 3
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Oppgi hvordan
utvalget/deltakerne informeres

■ Skriftlig
□ Muntlig
□ Informeres ikke

Dersom utvalget ikke skal informeres om behandlingen
av personopplysninger må det begrunnes.

Les mer.Vennligst send inn mal for skriftlig eller muntlig
informasjon til deltakerne sammen med meldeskjema.

Last ned en veiledende mal her.

Les om krav til informasjon og samtykke.

NB! Vedlegg lastes opp til sist i meldeskjemaet, se
punkt 15 Vedlegg.

Samtykker utvalget til
deltakelse?

● Ja
○ Nei
○ Flere utvalg, ikke samtykke fra alle

For at et samtykke til deltakelse i forskning skal være
gyldig, må det være frivillig, uttrykkelig og informert.

Samtykke kan gis skriftlig, muntlig eller gjennom en
aktiv handling. For eksempel vil et besvart
spørreskjema være å regne som et aktivt samtykke.

Dersom det ikke skal innhentes samtykke, må det
begrunnes. Les mer.

10. Informasjonssikkerhet

Hvordan registreres og
oppbevares
personopplysningene?

□ På server i virksomhetens nettverk
□ Fysisk isolert PC tilhørende virksomheten (dvs. ingen
tilknytning til andre datamaskiner eller nettverk, interne
eller eksterne)
□ Datamaskin i nettverkssystem tilknyttet Internett
tilhørende virksomheten
□ Privat datamaskin
□ Videoopptak/fotografi
□ Lydopptak
□ Notater/papir
□ Mobile lagringsenheter (bærbar datamaskin,
minnepenn, minnekort, cd, ekstern harddisk,
mobiltelefon)
■ Annen registreringsmetode

Merk av for hvilke hjelpemidler som benyttes for
registrering og analyse av opplysninger.

Sett flere kryss dersom opplysningene registreres på
flere måter.

Med «virksomhet» menes her behandlingsansvarlig
institusjon.

NB! Som hovedregel bør data som inneholder
personopplysninger lagres på behandlingsansvarlig sin
forskningsserver.

Lagring på andre medier - som privat pc, mobiltelefon,
minnepinne, server på annet arbeidssted - er mindre
sikkert, og må derfor begrunnes. Slik lagring må
avklares med behandlingsansvarlig institusjon, og
personopplysningene bør krypteres.

Annen registreringsmetode
beskriv

Datamaskinen er en bærbar datamaskin eid av min
arbeidsgiver Universitetet i Bergen. Datamaterialet vil
oppbevares på privat område på denne maskinen.

Hvordan er datamaterialet
beskyttet mot at
uvedkommende får innsyn?

Brukernavn og passord, samt oppbevares i låsbart rom Er f.eks. datamaskintilgangen beskyttet med
brukernavn og passord, står datamaskinen i et låsbart
rom, og hvordan sikres bærbare enheter, utskrifter og
opptak?

Samles opplysningene
inn/behandles av en
databehandler (ekstern
aktør)?

Ja ○ Nei ● Dersom det benyttes eksterne til helt eller delvis å
behandle personopplysninger, f.eks. Questback,
transkriberingsassistent eller tolk, er dette å betrakte
som en databehandler. Slike oppdrag må
kontraktsreguleres.

Hvis ja, hvilken

Overføres personopplysninger
ved hjelp av e-post/Internett?

Ja ○ Nei ● F.eks. ved overføring av data til samarbeidspartner,
databehandler mm.

Dersom personopplysninger skal sendes via internett,
bør de krypteres tilstrekkelig.

Vi anbefaler ikke lagring av personopplysninger på
nettskytjenester. Bruk av nettskytjenester må avklares
med behandlingsansvarlig institusjon.

Dersom nettskytjeneste benyttes, skal det inngås
skriftlig databehandleravtale med leverandøren av
tjenesten. Les mer.

Hvis ja, beskriv?

Skal andre personer enn
daglig ansvarlig/student ha
tilgang til datamaterialet med
personopplysninger?

Ja ○ Nei ●

Hvis ja, hvem (oppgi navn og
arbeidssted)?

Utleveres/deles
personopplysninger med
andre institusjoner eller land?

● Nei
○ Andre institusjoner
○ Institusjoner i andre land

F.eks. ved nasjonale samarbeidsprosjekter der
personopplysninger utveksles eller ved internasjonale
samarbeidsprosjekter der personopplysninger
utveksles.

11. Vurdering/godkjenning fra andre instanser

Søkes det om dispensasjon
fra taushetsplikten for å få
tilgang til data?

Ja ○ Nei ● For å få tilgang til taushetsbelagte opplysninger fra
f.eks. NAV, PPT, sykehus, må det søkes om
dispensasjon fra taushetsplikten. Dispensasjon søkes
vanligvis fra aktuelt departement.

Hvis ja, hvilke
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Søkes det godkjenning fra
andre instanser?

Ja ○ Nei ● I noen forskningsprosjekter kan det være nødvendig å
søke flere tillatelser. Søkes det f.eks. om tilgang til data
fra en registereier? Søkes det om tillatelse til forskning i
en virksomhet eller en skole? Les mer om andre
godkjenninger.Hvis ja, hvilken

12. Periode for behandling av personopplysninger

Prosjektstart

Planlagt dato for prosjektslutt

15.10.2017

31.12.2018

Prosjektstart Vennligst oppgi tidspunktet for når kontakt
med utvalget skal gjøres/datainnsamlingen starter.

Prosjektslutt: Vennligst oppgi tidspunktet for når
datamaterialet enten skalanonymiseres/slettes, eller
arkiveres i påvente av oppfølgingsstudier eller annet.

Skal personopplysninger
publiseres (direkte eller
indirekte)?

□ Ja, direkte (navn e.l.)
□ Ja, indirekte (identifiserende bakgrunnsopplysninger)
■ Nei, publiseres anonymt

Les mer om direkte og indirekte personidentifiserende
opplysninger.

NB! Dersom personopplysninger skal publiseres, må
det vanligvis innhentes eksplisitt samtykke til dette fra
den enkelte, og deltakere bør gis anledning til å lese
gjennom og godkjenne sitater.

Hva skal skje med
datamaterialet ved
prosjektslutt?

■ Datamaterialet anonymiseres
□ Datamaterialet oppbevares med personidentifikasjon

NB! Her menes  datamaterialet, ikke publikasjon. Selv
om data publiseres med personidentifikasjon skal som
regel øvrig data anonymiseres.Med anonymisering
menes at datamaterialet bearbeides slik at det ikke
lenger er mulig å føre opplysningene tilbake til
enkeltpersoner.

Les mer om anonymisering av data.

13. Finansiering

Hvordan finansieres
prosjektet?

Fylles ut ved eventuell ekstern finansiering
(oppdragsforskning, annet).

14. Tilleggsopplysninger

Tilleggsopplysninger Dersom prosjektet er del av et prosjekt (eller skal ha
data fra et prosjekt) som allerede har tilrådning fra
personvernombudet og/eller konsesjon fra Datatilsynet,
beskriv dette her og oppgi navn på prosjektleder,
prosjekttittel og/eller prosjektnummer.

15. Vedlegg

Vedlegg Antall vedlegg: 2.

● intervjuguide_bnh.docx
● informasjonsskriv_bnh.docx
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Anne Inga Hilsen 

3603 KONGSBERG 

Vår dato: 06.10.2017 Vår ref: 55863 / 3 / AMS Deres dato: Deres ref: 

Forenklet vurdering fra NSD Personvernombudet for forskning 

Vi viser til melding om behandling av personopplysninger, mottatt 12.09.2017. 
Meldingen gjelder prosjektet: 

Vurdering 
Etter gjennomgang av opplysningene i meldeskjemaet med vedlegg, vurderer vi at prosjektet er omfattet
av personopplysningsloven § 31. Personopplysningene som blir samlet inn er ikke sensitive, prosjektet er
samtykkebasert og har lav personvernulempe. Prosjektet har derfor fått en forenklet vurdering. Du kan
gå i gang med prosjektet. Du har selvstendig ansvar for å følge vilkårene under og sette deg inn i
veiledningen i dette brevet. 

Vilkår for vår vurdering 
Vår anbefaling forutsetter at du gjennomfører prosjektet i tråd med: 

• opplysningene gitt i meldeskjemaet
• krav til informert samtykke
• at du ikke innhenter sensitive opplysninger
• veiledning i dette brevet
• Høgskolen i Sørøst-Norge sine retningslinjer for datasikkerhet

Veiledning 

Krav til informert samtykke   
Utvalget skal få skriftlig og/eller muntlig informasjon om prosjektet og samtykke til deltakelse.
Informasjon må minst omfatte: 

• at Høgskolen i Sørøst-Norge er behandlingsansvarlig institusjon for prosjektet
• daglig ansvarlig (eventuelt student og veileders) sine kontaktopplysninger

55863 På flyttefot.  Endrings- og medvirkningsprosesser ved overgang til åpne
kontorlandskap i statlig virksomhet

Behandlingsansvarlig Høgskolen i Sørøst-Norge, ved institusjonens øverste leder
Daglig ansvarlig Anne Inga Hilsen
Student Bente Nilsen Hordvik
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 • prosjektets formål og hva opplysningene skal brukes til 
 • hvilke opplysninger som skal innhentes og hva dette innebærer for deltaker 
 • når prosjektet skal avsluttes og når personopplysningene skal anonymiseres/slettes 

 
På nettsidene våre finner du mer informasjon og en veiledende mal for informasjonsskriv. 
 
Forskningsetiske retningslinjer 
Sett deg inn i forskningsetiske retningslinjer.   
 
Meld fra hvis du gjør vesentlige endringer i prosjektet 
Dersom prosjektet endrer seg, kan det være nødvendig å sende inn endringsmelding. På våre nettsider 
finner du svar på hvilke endringer  du må melde, samt endringsskjema. 
 
Opplysninger om prosjektet blir lagt ut på våre nettsider og i Meldingsarkivet 
Vi har lagt ut opplysninger om prosjektet på nettsidene våre. Alle våre institusjoner har også tilgang til 
egne prosjekter i Meldingsarkivet. 
 
Vi tar kontakt om status for behandling av personopplysninger ved prosjektslutt 
Ved prosjektslutt 31.12.2018  vil vi ta kontakt for å avklare status for behandlingen av
personopplysninger. 
 
Gjelder dette ditt prosjekt?   
 
Dersom du skal bruke databehandler   
Dersom du skal bruke databehandler (ekstern transkriberingsassistent/spørreskjemaleverandør) må du 
inngå en databehandleravtale med vedkommende. For råd om hva databehandleravtalen bør inneholde, 
se Datatilsynets veileder. 
 
Hvis utvalget har taushetsplikt 
Vi minner om at noen grupper (f.eks. opplærings- og helsepersonell/forvaltningsansatte) har 
taushetsplikt.  De kan derfor ikke gi deg identifiserende opplysninger om andre, med mindre de får
samtykke fra den det gjelder.  
 
Dersom du forsker på egen arbeidsplass 
Vi minner om at når du forsker på egen arbeidsplass  må du være bevisst din dobbeltrolle som både
forsker og ansatt. Ved rekruttering er det spesielt viktig at forespørsel rettes på en slik måte at
frivilligheten ved deltakelse ivaretas. 
 
 
Se våre nettsider eller ta kontakt med oss dersom du har spørsmål. Vi ønsker lykke til med prosjektet! 
 
 
Vennlig hilsen 
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Forespørsel om deltakelse i masteroppgave 

«På flyttefot.   
Endrings- og medvirkningsprosesser ved 
overgang til åpne kontorlandskap i statlig 

virksomhet» 

Bakgrunn og formål 
Masteroppgaven tar utgangspunkt i at stadig flere statlige virksomheter velger å gå fra cellekontor til 
mer åpne kontorlandskap. Årsaken kan være økonomiske hensyn, ønske om mer teambasert arbeid, 
økt fleksibilitet eller for å skape moderne, attraktive lokaler for fremtiden. Samtidig diskuteres det om 
faktorer som økt støy, mangel på privat sfære og nedsatt mulighet for konsentrasjon fører til mindre 
trivsel og lavere produksjon enn ved bruk av mer tradisjonelle cellekontor. Hva som er den mest 
hensiktsmessige utformingen av en kontorarbeidsplass ser ut til å avhenge av hvilke arbeidsoppgaver 
som skal utføres, de ansattes behov og ledelsens behov. Men hvordan påvirker selve 
endringsprosessen resultatet av en slik avgjørelse? I hvilken grad kan ansatte medvirke ved utforming 
av nye kontorlokaler, og hvor viktig er dette for videre trivsel på arbeidsplassen? Hensikten med 
prosjektet er å skaffe forskningsbasert kunnskap som kan være til nytte for andre virksomheter med 
planer om lignende endringsprosesser. 

Hva innebærer deltakelse i studien? 
Jeg ønsker å gjennomføre gruppeintervju med ansatte, tillitsvalgte og verneombud. I tillegg ønsker jeg 
å intervjue noen fra ledelsen. Spørsmålene vil omhandle erfaringene knyttet til endringsprosessen; 
hvordan informasjon ble gitt i forkant, muligheter for medvirkning og hvordan arbeidsmiljøet har blitt 
påvirket i etterkant. Under intervjuene vil det brukes lydopptak hvis deltakerne gir samtykke til det, 
hvis ikke blir det tatt notater (eventuelt begge deler). 

Hva skjer med informasjonen om deg? 
Alle personopplysninger vil bli behandlet konfidensielt. Virksomheten som inngår i studien vil 
anonymiseres og beskrives som «statlig virksomhet». Ingen personer vil være gjenkjennelige i 
rapporteringene fra prosjektet. 

Prosjektet skal etter planen avsluttes innen 31.12.2018. Når prosjektet er avsluttet vil 
intervjuutskrifter/lydopptak slettes.  

Frivillig deltakelse 
Det er frivillig å delta i studien, og du kan når som helst trekke ditt samtykke uten å oppgi noen grunn. 
Dersom du trekker deg, vil alle opplysninger om deg bli slettet. 

Dersom du har spørsmål til studien, ta kontakt med masterstudent Bente Nilsen Hordvik, 
bente.hordvik@gmail.com  tlf  952 20 904. Veileder for masteroppgaven er førsteamanuensis Anne 
Inga Hilsen, Høgskolen i sørøst Norge. E-post: anne.hilsen@usn.no tlf: 92662169. 

Studien er meldt til Personvernombudet for forskning, NSD - Norsk senter for forskningsdata AS. 
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Intervjuguide. 

Forskningsspørsmål: 

Hvilke erfaringer har ansatte ved statlig virksomhet, etter overgang fra cellekontor til åpent 
kontorlandskap? 

Spørsmålet skal belyses ved hjelp av en kvalitativ intervjuundersøkelse/gruppeintervju i en statlig 
virksomhet.  

Til ansatte: 

1. Hvordan fikk dere først høre om flytteplanene fra cellekontor til åpent landskap?
2. Var det mulighet for medvirkning før beslutningen om å gå fra cellekontor åpent

kontorlandskap ble tatt?
3. Hvordan foregikk dette i så fall?
4. Når beslutningen om endring var tatt, var det mulighet for medvirkning underveis,

(utforming av lokalene, hvem skal sitte hvor) I så fall hvordan?
5. Hvordan ble nyheten om endring av kontorutforming mottatt av de ansatte?
6. I hvilken grad opplevde dere at deres synspunkter ble hørt underveis i prosessen?
7. Har det psykososiale arbeidsmiljøet endret seg etter overgang til åpent kontorlandskap? I så

fall hvordan?
8. Opplever du/dere det som en fordel eller ulempe å sitte i åpent kontorlandskap? Hva er

fordelene/ulempene? (Stikkord: produktivitet, trivsel, konsentrasjon, samhandling).
9. Kan dere nevne tre stikkord hver som karakteriserer det å jobbe i åpent landskap?
10. Hvis dere fikk velge, hvilken kontorløsning ville dere foretrekke?
11. Hvilke råd vil dere gi til andre virksomheter som vurderer å gjøre samme endring?

Spørsmål til ledelsen: 

1. Hva var årsaken til at dere ønsket å gå fra cellekontor til åpent landskap?
2. Hvordan ble de ansatte informert om flytteplanene? Hva med tillitsvalgte/verneombud?
3. Hvordan ble medvirkningsprinsippet underveis i prosessen?
4. Sitter alle ansatte i åpent kontorlandskap? Hvis ikke; hvem har cellekontor og hvorfor?
5. Hvordan ble fordelingen av kontorarbeidsplasser gjennomført?
6. Var det tilfeller der ledelsens styringsrett måtte benyttes på grunn av uenighet mellom

partene? I så fall når/hvorfor?
7. Opplever dere at endringen til åpent kontorlandskap har blitt som forventet? I så fall

hvorfor/hvorfor ikke?
8. Sett ut fra dere erfaringer; hva er fordelene/ulempene med åpent kontorlandskap i forhold

til cellekontor?
9. Kan dere nevne tre stikkord hver som karakteriserer det å jobbe i åpent kontorlandskap?
10. Hvilke råd vil dere gi til andre virksomheter som vurderer å gjøre samme endring?

Spørsmål til tillitsvalgt/verneombud (om dette er mulig): 

1. Når ble du/dere som tillitsvalgt og verneombud involvert i planene om å gå fra cellekontor til
åpen kontorløsning
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2. Opplevde du/dere at medvirkningsprinsippet ble ivaretatt gjennom hele endringsprosessen? 
I så fall hvordan? 

3. Ble ledelsens styringsrett benyttet underveis i endringsprosessen? I så fall når og hvorfor? 
4. Hvordan opplever du/dere at overgangen fra cellekontor til åpent kontorlandskap har 

påvirket arbeidsmiljøet? (Stikkord: produktivitet, trivsel, konsentrasjon, samhandling). 
5. Kan du/dere nevne tre stikkord hver som karakteriserer det å jobbe i åpent kontorlandskap? 
6. Hvilke råd vil dere gi til andre virksomheter som vurderer å gjøre samme endring? 
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