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Sammanfattning

Syftet med studien var att kartligga hur kreativt arbetsklimatet dr hos lokalvardarna i
Serviceforvaltningen i Mdlndals kommun, men dven att se vad som motiverar de anstéllda till
att vara kreativa pé arbetsplatsen. Syftet dr dven att se hur organisationen tillvaratar idéer och
forslag fran medarbetarna och kunderna och hur det systemet kan utvecklas. Deltog i studien
gjorde 15 lokalvérdare, de tre enhetscheferna samt tva av Serviceforvaltningens kunder och
metoden som anvindes var fokusgruppsintervjuer samt enskilda intervjuer. En
kompletterande métning av arbetsklimatet gjordes med frigeformuléret GEFA. Slutsatser
som kunde dras var att arbetsklimatet var stagnerande och att det som driver de anstéllda att
arbeta kreativt dr organisationen och att utveckla och forbittra den. Slutligen gavs ett antal
forslag till forbattringar av ett system som tillvaratar kreativa idéer och forslag frén

medarbetare och kunder.
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Forord

Idén till denna uppsats uppkom da jag kom 1 kontakt med Carina Holmberg pa
Serviceforvaltningen i Mdlndals kommun. Hon hade hort att begreppet 6ppen innovation var
en modell man i ndringslivet arbetade med och ville ha hjélp att se hur detta skulle kunna
goras inom Serviceforvaltningen. Dé det dr ett stort projekt och en lang vig att ga hittade vi
tillsammans ett antal mindre omraden som var intressanta att inledningsvis forska kring med
fokus pé kreativitet, arbetsklimatet och hantering av idéer. Jag vill dérfor tacka Carina
Holmberg for idén till denna uppsats, men sjélvklart &ven for all tid och den hjilp jag har fatt.

Jag vill dven tacka min handledare Farida Rasulzada for allt stod och expertis.



Introduktion

Inledning

Kreativitet i en organisation kan generera flera positiva effekter. Den framsta ér
innovation, vilket &r produkten av kreativitet. Det dr en lyckad realisering av kreativa idéer
och kan ses som ett bevis pd att kreativitet anvénts pa ett framgéngsrikt sétt (Hennessey &
Amabile, 2010). Kreativitet &r ndgot som alla personer med en normal formaga kan
producera i ett visst sammanhang, vid ratt tidpunkt och 1 rdtt miljo och ett frimjande
arbetsklimat kan dérfor vara avgdrande for produktionen av nya idéer (Amabile, 1997).

Vidare har Rasulzada och Dackert (2009) bevisat en signifikant relation mellan
upplevd organisationskreativitet och innovation och psykologiskt vilmaende. Detta innebér
ytterligare en positiv foljd av kreativitet da studien visade att ju hogre upplevd kreativitet
organisationen visade desto gladare, mer entusiastiska och optimistiska upplevde individerna
sig.

Forutom arbetsmiljon &r dven den inre motivationen till uppgiften en avgdrande faktor
som skiljer mellan vad en person kan gora och kommer att gora pa arbetsplatsen (Amabile,
1997). For att forbéttra forutsattningarna for kreativitet pa arbetsplatsen dr det darfor
avgorande att studera arbetsklimatet men dven vilka faktorer som motiverar de anstéllda till

kreativitet.

Kreativitet

Hennessey och Amabile (2010) konstaterar det finns ménga olika &sikter om
kreativitet bland kollegorna och att debatten om definitionen &r stor. Den gillande
definitionen &r att kreativitet 4r "formégan att producera arbete som ir nytdnkande
(originellt), av hog kvalitet och 1dmpligt (anvandbart)” (Hennessey & Amabile, 2010;
Beghetto & Kaufman, 2007). En vanlig uppdelning som gors ér mellan ”Big C”, framstdende
kreativitet som har stor betydelse for andra, och "little ¢”, vardaglig kreativitet och
problemldsning samt formagan att anpassa till fordndringar (Hennesey & Amabile, 2010).
Utover dessa argumenterar Beghetto och Kaufman (2007) for “mini-c” som representerar den
kreativa processen i uppbyggnaden av personlig kunskap och forstéelse, och ”Pro-c” vilken
syftar till utvecklingen och kreativiteten av expertkunskaper pd en professionell niva
(Kaufman & Beghetto, 2009).

Kaufman och Beghetto (2009) menar att little-c spelat en viktig roll for att forklara

vanliga missforstand om kreativitet, s som att bara vissa personer kan vara kreativa, eller att



bara viss, framstaende, kreativitet har betydelse. "Little-c” hjélper till att podngtera vikten av
kreativitet i vardagen och i vardagliga situationer s som hemma, i skolor eller pa
arbetsplatser.

Kreativitet och innovation inom offentlig sektor. Med de 6kande mojligheterna att
arbeta med parter utifrdn har manga foretag och organisationer borjat utforska de resurser
som finns 1 kéllor utifran och fran individer i andra omraden, som nya végar att finna
innovativa idéer och l6sningar (Lee, Hwang & Choi, 2012). Innovationsbegreppet har ldnge
varit utbrett i den privata sektorn i ménga delar av vérlden. Ett 6kat antal regeringar &ver
vérlden forsoker ldra av den privata sektorns erfarenheter och experimenterar med begreppet
bade inom och utom regeringarna. Lee, Hwang och Choi (2021) har studerat statens roll i
innovationsprocessen i ndgra av vérldens mest innovativa lander dér bland annat USA,
Australien och Singapore har utvecklat principer for att arbeta med innovation pa nationell
niva och arbetar aktivt for att skapa ett klimat som &r gynnande for innovation.

Lee, Hwang och Choi (2012) menar att de storsta skillnaderna mellan innovation i
privat och offentlig sektor dr i den privata sektorn fokuseras mest pa utveckling av nya
produkter medan inom den offentliga sektorn ligger fokus pd inte pd utveckling av fysiska
produkter, snarare for att utveckla service och hdja mervérdet for allménheten. En gemensam
punkt ligger dock i att innefatta kunskaper utifrin i innovationsprocessen. Vidare menar dem
att nagra av fordelarna med innovation for offentliga sektorn &r mojligheter till 6kad kvalitet
pa servicen, minskad anvéndning av allméinna resurser och en 6kad mdjlighet att mobilisera
ovanliga allménna resurser.

Barret, Balloun och Weinstin (2005) har i sin forskning bland annat studerat vilken
roll det kreativa arbetsklimatet har pd arbetsprestationen inom den offentliga sektorn och hos
ideella organisationer, alltsd arbetsplatser som dr icke-vinstdrivande. Resultatet visade att det
finns ett samband mellan kreativt arbetsklimat och arbetsprestation, men att sambandet
mellan kreativt arbetsklimat och en ldrande organisation dr dnnu starkare. Ett kreativt klimat
underlittar alltsa for innovativt tinkande och for att vara en ldrande organisation (Barret,
Balloun & Weinstein, 2005). I en organisation med ldrande inriktning har individerna
formagan skapa kunskap och anpassa och anvénda kunskapen, men éven ha ett dppet sinne
for olika perspektiv och vara engagerade i larandet. Sambandet mellan ett kreativt klimat och
innovativt tinkande, menar Barret, Balloun och Weinstein (2005) ar till sarskilt stor fordel for
organisationer inom offentliga sektorn dérfor att dessa faktorer kan kontrolleras av ledningen.
Det beror pa att ju béttre ledningen forstdr hur ett kreativt klimat paverkar beslut, desto béttre

kan dem utveckla och influera prestationer.



McMurray och Williams (2004) har studerat sjukskoterskor inom offentliga sektorn i
Australien med syftet att studien ska ligga till grund for utvecklandet av mer innovativa och
kreativa formégor. Resultatet i studien visade pd samband mellan ledarskapsstil, langd pé
erfarenhet och kunskaper om organisationsstrukturen sammanldnkat med ledarskapsstil,
vilket hade betydelse for sjukskoterskors forméga att vara innovativa. Dock var det endast 5
% av deltagarna i studien som trodde att de var innovativa och hade den hade kunskap och

forméga som kravdes for det (McMurray och Williams, 2004).

Faktorer som stodjer kreativitet pa arbetsplatsen

Klimatet. Med forskning har Amabile (1997) konstaterat att arbetsmiljon inom en
organisation kan utgora skillnaden mellan produktionen av nya, anvéndbara idéer for
véixande av ett innovativt foretagande och ett fortsatt arbete 1 gamla rutiner som successivt
blir mindre anvindbara. Det finns manga olika faktorer i arbetsmiljon som paverkar klimatet
och forutséttningarna for kreativitet och Fairbank och Williams (2001) menade att en
misslyckad fordndring dr den snabbaste vdgen till ett misslyckande for ett foretag. Tidspress
ar en annan aspekt som studerats ddr Hennessey och Amabile (2010) har visat att tidspress
generellt sett paverkar negativt kreativiteten men att det framfor allt spelar in vilken typ av
tidspress som rdder. Ofta i stressade situationer kan fokus forsdmras pa att 16sa problem och
att kreativiteten da forsdmras. Men fokus kan hallas om individerna tror pa vikten av att 10sa
problemet och dé kan istéllet kreativiteten 6ka under tidspress. En annan viktig aspekt for
arbetsklimatet &r psykologisk trygghet, vilket innebér att de anstdllda kénner sig trygga att
sdga vad de tycker, rapportera misstag eller att féresla nya idéer (Hennessey & Amabile,
2010). Som ovan ndmnt kan arbetsmiljon vara avgdrande for att en organisation dr kreativ.
Komponentteorin for organisationskreativitet och innovation bygger pa principen att nér
komponenterna organisationsmotivation, ledningens arbete och tillgangliga resurser
overlappar varandra foreligger forutséttning for innovation. Med tillgéngliga resurser menas
till exempel tillricklig expertis, relevant information och materiella resurser. Med ledningens
arbete syftar Amabile (1997) till ledning pa samtliga nivder med malet att skapa en
organisation dir frihet och sjélvstindighet accepteras men dven dér kunskaperna att skapa
effektiva arbetsgrupper med god kommunikation finns.

Att mdta organisationsklimatet. Ekvall skapade klimatskalan GEFA (1990) baserat pa
sina praktiska studier pa forslagssystem och ledarskapsmetoder i slutet pad 1960-talet och
borjan pa 1970-talet. Hans erfarenheter och forskning hade visat att lyckad implementering

av dessa system till stor del var beroende av en god atmosfér pa arbetsplatsen (Isaksen &



Ekvall, 2010). GEFA har tagits fram och testats i en 1dng rad studier och
klimatdimensionerna har visat positiva relationer med ett antal utfallsvariabler sdsom hogre
sdljvolym, fler marknadsandelar, produktivitet och 16nsambhet, stérre paverkan fran
implementering av nya sociala och tekniska system och forbéttrad formaga att implementera
mer komplexa system (Isaksen & Ekvall, 2010).

GEFA av Ekvall (1990) bestar av tio klimatdimensioner som méter om arbetsklimatet
1 organisationen &r kreativt och innovativt eller stagnerande. Med stagnerande syftar Ekvall
till ett klimat som inte utvecklas och dir klimatet inte stodjer kreativitet. Nedan foljer en

beskrivning av de tio dimensionerna.

Dimensioner

Utmaning: Engagemang for verksamheten och dess méalsittning. Hog utmaning visas hos
motiverade ménniskor som kdnner arbetsgléddje medan lag utmaning karaktériseras av

likgiltighet, ointresse och apati infor arbetet.

Frihet: Hog grad av frihet innebér sjilvstindighet hos de anstdllda, de tar egna initiativ till
16sningar, diskuterar problem och atgérder och fattar egna beslut. Lag frihet visas av

passivitet och instruktionsfixering.

ldeéstod: Syftar till det sétt nya idéer tas emot, bade av anstillda och chefer. Positivt klimat
uppmuntrar till initiativ och att vaga prova nya idéer i konstruktiv anda. Vid daligt idéstdd ses

framst hinder och fel, det automatiska nejet harskar.

Tillit/Oppenhet: Kinslomissig trygghet i relationerna vilket stimulerar idéer och &sikter.
Oppen och rak kommunikation. Motsatsen till 5ppenhet innebér en misstinksamhet mot

andra, rddsla att utnyttjas eller bli bestulen pa idéer.

Livfullhet/Dynamik: Vid stark dynamik och livfullhet vdxlas mycket idéer och tankebanor.
Motsatsen liknas vid stilla lunk dér inget nytt sker.

Lekfullhet/Humor: Lattsam, otvungen atmosfar med skoj och skdmt som blandar upp arbetets
allvar. I ett mindre lekfullt klimat dominerar allvar och skoj och skratt betraktas som

opassande.



Debatt/Mangfalld: 1 en debatterande organisation rader méangfalld av roster, erfarenheter och

kunskaper. Motsatsen innebér ett auktoritirt monster utan ifragaséttande.

Konflikter: Hog nivé av konflikter innebdr forekomst av personliga emotionella spanningar
inom organisationen dér grupper och personer ibland hatar varandra. Strider och intriger i
vanligt i den konfliktfyllda organisationen, medan i det motsatta klimatet agerar personerna

moget, psykologiskt stabilt och kontrollerar impulserna bra.

Risktagande: Syftar till organisationens bendgenhet att viga ta risker, vilket innebér att
handla snabbt, ta tillvara pa tillfdllen och vigar prova hellre &n utreder. I motsatt klimat rader

en forsiktig, utredande mentalitet innan beslut fattas.

Idétid: Den tid som finns i1 organisationen till att testa idéer och tankar som inte redan ar
inplanerade. Hog idétid innebér mer tid att testa forslag och idéer medan lag idétid innebér

redan fullbokat schema.

Isaksen och Ekvall (2010) har studerat de tvd dimensionerna som representerar en
spanning; debatt och konflikt. Dimensionerna dr faktoriellt oberoende och korrelerar omvént.
Isaksen och Ekvall (2010) menar att debatt representerar en mer produktiv sida av
spanningen medan konflikt istéllet &r mindre produktiv. En utmaning for att né ett klimat som
gynnar innovation dr darfor att skapa den rétta nivin av debatt och utbyte av dsikter, utan att
klimatet innehallet for mycket konflikt.

Ledarskap. Hennessey och Amabile (2010) fokuserar pd den paverkan som
arbetsmiljon har pa kreativiteten hos individer, gruppen och dven hela organisationer, och
menar att det ofta &r chefer och ledare som skapar miljon. De menar att man har sett positiva
samband mellan stod fran arbetsledare och kreativitet hos de anstéllda vilka arbetare med
kreativitetsprojekt. De faktorer som visats paverka mest positivt pa upplevt stdd fran ledare
var att visa stod for personens handlingar eller beslut, ge konstruktiv feedback i arbetet och
att 1agga mérke till och erkénna goda prestationer. De faktorer som daremot visats paverka
det upplevda stddet fran ledare negativt dr kontrollera de anstélldas tilldelade uppgifter for
ofta, att misslyckas med att sprida nddvindig information och att undvika att 16sa problem.

Hennessey och Amabile (2010) menar dven att det dr ledarna i organisationen som
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kommunicerar ut att kreativitet i arbetet varderas eller inte vdarderas. Det har visats att
individernas kreativitet pa arbetsplatsen har varit som storst da individerna upplevt bade sig
sjdlva som kreativa samtidigt som de upplevt att organisationen vérdesatt kreativitet
(Hennessey & Amabile, 2010).

Kommunikation. Hennessey och Amabile (2010) refererar till forskning av Zhou
(2008) och menar att feedback, overvakning och utvérdering av arbete &r néra relaterat och
har olika effekt beroende pa hur det ldmnas 6ver. Zhou (2008) i Hennessey och Amabile
(2010) menar att ledarna kan paverka de anstilldas kreativitet positivt genom att ge positiv
feedback sa ofta det gar, ge bade positiv och negativ feedback pa ett informativt vis, ge
feedback med riktning till utveckling, att underlétta med virdefull information och att ge de
anstillda en kinsla av att de hela tiden kan utvecklas och bli béttre, samt att ge

uppgiftsorienterad feedback istillet personfokuserad.

Motivation till kreativitet

Organisationer letar konstant efter sitt att motivera sina anstillda till att engagera sig i
och visa ett innovativt beteende, ndgot som &r grunden i alla hgpresterande organisationer
(Vinarski-Peretz & Carmeli, 2011). Manga forskare har dkat fokus pd att finna
arbetsforhallanden som uppmuntrar de anstillda till att visa ett innovativt beteende pa arbetet.
Vinarski-Peretz och Carmeli (2011) har i sin forskning funnit samband mellan omsorg om
kollegorna och engagemang i innovativa beteenden pa arbetsplatsen. De menar att de
anstéllda formar positiva arbetsrelationer dir de kidnner en omsorg om varandra och
psykologiska forutsittningar for psykologisk sidkerhet, meningsfullhet och tillgénglighet
vilket i sin tur leder till ett engagemang i innovativa beteenden pé arbetsplatsen. Som
definition pé innovativt beteende pa arbetsplatsen har de anvént Scott och Bruces (1994)
definition ”en process i flera steg dér en individ ser ett problem, for vilket han eller hon
skapar en ny id¢ eller 16sning, arbetar for att frimja och ge stdd at den, och producerar en
anvindbar prototyp eller modell till nytta och fordel for organisationen eller delar av den”.

Att behalla den egna kreativiteten i arbetet dr beroende av att behdlla den inre
motivationen, vilket betyder tva saker: du ska gora det du élskar, och du ska dlska det du gor.
Forsta steget dr att hitta ett jobb som passar med den expertis, den kreativa formégan och de
starkaste inre motivationerna som en individ besitter. Andra steget dr att hitta en arbetsmiljo
som tillater att behalla den inre motivationen hos individen samtidigt som nya idéer kan
undersokas (Amabile, 1997). Det ar slutsatser som Amabile (1997) gjort utifran sina

modeller for "Komponentteorin for organisationskreativitet och innovation” och
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”’Komponentteorin for individuell kreativitet” samt ”Principen for inre motivation”, vilka alla
hénger samman med varandra.

Med inre och yttre motivation utgdr Amabile (1997) fran Deci och Ryans (1985)
definitioner vilka innebdr att inre motivation utgors fran en inre drivkraft hos individen dir
denne kdnner en inre glddje att utfora uppgiften, medan yttre motivation grundas av yttre
faktorer sdsom beldning eller bestraffning.

Amabile (1997) menar att kreativitet i folkmun antas vara en egenskap som bara
kreativa personer besitter, men Komponentteorin for individuell kreativitet menar snarare att
alla personer med normal formaga kan producera dtminstone lite kreativt arbete i vissa
sammanhang, vid vissa tidpunkter och i ritt miljo. Nér faktorerna expertis, forméga att tinka
kreativt och inre motivation till uppgiften dverlappar varandra ar forutsittningarna for
kreativitet som storst. Expertisen dr grunden for kreativt arbete da goda kunskaper inom
omrédet anses 0ka chanserna for att nya idéer ska uppkomma, men dven en person med
extremt hog expertis behover ha formégan att tdnka kreativt for att arbeta kreativt. Inre
motivation till uppgiften ér den tredje komponenten och det &r den som avgor skillnaden
mellan vad en person kan gora och vad personen kommer att géra pa arbetsplatsen (Amabile,
1997).

Kaufman och Beghetto (2009) menar att Komponentteorin for individuell kreativitet
ar en av flera modeller dér “little-c” dr béttre applicerbart &n ”Big-C”, dd modellen verkar
vara mer anpassad till vardagskreativitet, men det senare dr inte heller uteslutet.

Inre och yttre motivation behdver inte utesluta varandra utan kan fungera i
kombination. Amabile (1997) lyfter fram tre faktorer som avgorande for om den inre
motivationen stérks eller forsvagas av att yttre motivation tillkommer och till att borja med ér
nivan av inre motivation viktig d& det avgor hur djupt engagerad personen ér i fragan. Andra
faktorn som pédverkar dr vilken typ av yttre motivation som tillkommer da vissa kan hoja och
andra sdnka den inre motivationen och tredje faktorn dr tidpunkten da den yttre motivationen
tillkommer. Sammantaget leder det till principen for inre motivation vilken Amabile (1997)
beskriver ’Inre motivation framjar kreativiteten. Att kontrollera yttre motivation skadar
kreativiteten, men att mojliggora yttre motivation kan vara fraimjande, sérskilt om den
grundldggande nivén av inre motivation dr hog”. Hennessey och Amabile (2010) menar att
Shin och Zhou (2003) stdder Principen for inre motivation med forskning som visar att inre

motivation delvis forklarade kreativiteten hos koreanska arbetare inom high-tech.
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Hantera idéer

Ett vdl fungerade forslagssystem for de anstéllda dir alla dr delaktiga &r en billig men
effektiv metod for att uppmuntra och dra nytta utav de anstélldas deltagande (Fairbank &
Williams, 2001). En effektiv metod for det &r viktigare nu dn ndgonsin dé det ar viktigt for ett
foretag att hela tiden anpassa sig till omvirlden och dess stindiga fordndring. Trots att
fordelarna dr manga och att trots att manga foretag menar att de gérna gor ansprak pd de
anstélldas idéer och forslag ér det inte vanligt med vil fungerande forslagssystem, utan
ménga foretag anvédnder dn idag den klassiska “forslagsladan” i kafeterian eller annat
gemensamt utrymme.

Fairbank och Williams (2001) menar att det finns ett antal anledningar till att den
typen av system inte fungerar: De misslyckas att generera entusiasm eller motivera till att
delta i forslagsprocessen, de beloningar som finns verkar ouppnéeliga eller inte attraktiva,
ménga idéer forloras pd grund av att processen att hantera dem tar for ldng tid, ménga
misslyckas att anvdnda ens grundldggande informationsteknik som redan finns och slutligen
riskerar misstro frén de anstillda pa att systemet inte fungerar eller att de inte forstar syftet
med det, att forsvaga forslagssystemets funktion. De pépekar att det i stort sett inte funnits
ndgon empirisk forskning pa omréadet tidigare och presenterar dérfor en modell for
forslagssystem med en teoretisk bas 1 Vrooms forvéntingsteori (1964) och Amabiles
Komponetteori for individuell kreativitet (1997) och Principen for inre motivation. Tanken ar
att ett forslagssystem som frimjar den inre motivationen samtidigt som den dkar den yttre
motivationen men dven forbéttrar faktorer i den sociala miljon. Dessa kan vara kénslan av
individuell kontroll, process for att hantera nya idéer, metod for minimalt storande
utvdrdering och hog entusiasm for férdndring och innovation.

Modellen bygger pa de tre principerna att de anstéllda &r mest motiverade att
genomfora en uppgift di de: tror pa sin forméga att kunna hantera uppgiften med lyckat
resultat, tror att genomforandet av uppgiften kommer vara avgdérande for att né ett resultat
samt att de forvéantar sig att resultatet kommer generera en beléning. Under varje princip har
Fairbank och Williams (2001) ett antal punkter som bor uppfyllas for ett lyckat
forslagssystem for de anstéllda.

Mainniskor ar generellt sett mer motiverade till att utfora sysslor for vilka de anser att
de dr kompetenta vilket betyder att med dkade forvintningar 6kar engagemanget. Darfor bor
foretaget: 1. Tillhandaha en enkel och tydlig elektronisk forslagsblankett 2. Underlitta

samarbete 3. Snabbt bekrifta alla idéer som kommer in 4. Ha en policy att inga forslag nekas
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5. Bjuda in och uppmuntra deltagare 6. Publicera lyckade forslag. Om de anstillda ser att
tidigare forslag som kommit in implementeras, 6kar motivationen till att delta (Fairbank &
Williams, 2001).

For att forbattra och underlétta vigen mellan att en idé ldmnas in till att beloning ges
ut och dven de anstilldas uppfattning av att systemet fungerar finns ett antal tips att anvénda.
Designa en 6ppen, snabb och interaktiv process, specificera en tidsgréns for att besvara alla
forslag, underlitta kontakten mellan de som ldmnar idéer och utvérderarna, anvind ett
tvérfunktionellt team for att koordinera utvirderingsprocessen, dndra teammedlemmarna

regelbundet och tillat de som ldmnar idé€er att kunna vélja niva av anonymitet.

Syfte

Syftet med studien ar att kartldgga hur kreativt arbetsklimatet ar hos lokalvdrdarna i
Serviceforvaltningen i Mdlndals kommun, men dven att se vad som motiverar de anstéllda till
att vara kreativa pé arbetsplatsen. Syftet dr dven att se hur organisationen tillvaratar idéer och
forslag fran medarbetarna och kunderna och hur det systemet kan utvecklas, framfor allt for

medarbetarna och kunderna.

Metod

Kvalitativ forskning syftar till att ge kunskap om den ménskliga vérlden genom valida
beskrivningar av den och forskningsintervjuandet &r alltsd en kunskapsproducerande aktivitet
(Kvale & Brinkmann, 2009). For att ha goda mojligheter att objektivt studera omrédet och
skapa nya kunskaper, utan tidigare antaganden, foll valet darfor pd en kvalitativ metod med

Grundad teoridesign.

Grundad teori

Studien &r inspirerad av grundad teori vilket syftar till att generera nya teorier (Willig,
2008). Designen skapades av Glaser och Strauss for att underldtta processen att skapa teorier
som bygger pa den insamlade datan, istillet for att kontrollera teorier som redan existerar.
Detta ska 6ppna upp ett utrymme for skapandet av nya teorier i nya sammanhang (Willig,
2008). Grundad teoridesign som forskningsmetod ger riktlinjer for att identifiera kategorier
och dra lankar emellan dem, medan grundad teori som teori representerar slutprodukten av

det som studeras, alltsa det teoretiska ramverk som forklarar det studerade fenomenet. For att
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identifiera och integrera kategorier samt att skapa teorier anvinds ett antal strategier, bland
annat konstant jamforande analys, teoretisk insamling och teoretisk kodning (Willig, 2008).
Forskningsprocessen i grundad teoridesign borjar med en inledande forskningsfraga
for att fokusera pa ett visst fenomen. Forskningsfragan bor vara fokuserad utan att skapa
antaganden och den kan omarbetas under forskningsprocessens ging for att fokusera mer
smalt pé det specifika fenomenet (Willig, 2008). Grundad teoridesign dr forenlig med flera
olika datainsamlingsmetoder, och i den aktuella studien har enskilda intervjuer samt
fokusgruppsintervjuer anvints. Tanken med datainsamlingen i grundad teoridesign ar att den
sker parallellt med analyseringen, for att slutligen na teoretisk méattnad. Detta har skett da
inga nya kategorier kan hittas i materialet, men Willig (2008) poédngterar att detta snarare &r
en mélséttning &n nadgot som med ofta fungerar i praktiken. Nésta steg 1 processen,
kodningen, ir den viktigaste och mest grundldggande delen av grundad teoridesign.
Kodningen utforas pa flera olika vis men grundas ur olika stora stycken av textmassan, allt
frén sidvis till radvis. Ju mindre stycken som studeras desto battre, en avvigning som gors ur
ett tidsperspektiv (Willig, 2008). Slutligen spelar det inte sé stor roll hur, eller i vilket format,
forskningsresultaten presenteras. Viktigast dr att samtliga delar finns med i form av resultatet,
vad resultatet betyder, hur forskningsprocessen gick till samt relevant litteratur pa omradet.
Grundad teoridesign har i s stor utstrickning som mdojligt foljts men dé tiden for den
aktuella studien var knapp fick forskaren av praktiska skél pdborja teoriinsamlingen innan

datainsamlingen var gjord. Studien avslutades dock med fortsatt teoriinsamling.

Organisationen

Den aktuella kommunen har enligt sin hemsida ungefar 61000 invanare och 4800
anstéllda inom den kommunala verksamheten. Det finns tio olika forvaltningar varav
Serviceforvaltningen dr en av dem, med uppdraget att ”svara for vissa av kommunens
karnverksamheter, bade operativt och strategiskt for att uppna en kostnadseffektiv
verksamhet genom ett enhetligt arbetssétt och ett renodlat resursutnyttjande”. Inom
forvaltningen ér cirka 350 personer anstdllda, fordelat pa fyra operativa verksamheter vilka i
sin tur dr organiserade i olika enheter. Verksamheten bygger pa en afférsrelation med dvriga
forvaltningar och svarar inom kommunen for till exempel biluthyrning, budservice,
fastighetsforvaltning, maltidsproduktion, postservice, IT och lokalvard. Tanken med
verksamheten &r att utveckla gransdverskridande men enhetliga arbetsformer for att
effektivisera verksamheten och kunna konkurrera med externa utférare av motsvarande

tjdnster.
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Den operativa verksamheten Produktion hade, enligt Serviceforvaltningens
verksamhetsberittelse for 2011, 257 anstdllda varav 83 av dem arbetar inom lokalvard.
Lokalvardarna ér fordelade pa tre enheter med varsin enhetschef och 6ver dem arbetar dven
en lokalvardschef. Verksamheten svarar for stddning av kommunens skolor, forskolor,
gymnasieskolor, kontorslokaler och externa verksamheter som till exempel

Réddningstjinsten.

Deltagare

Lokalvdrdare. Tva fokusgruppsintervjuer gjordes med sammanlagt 15 lokalvardare
inom kommunen. Deras arbetsuppgifter giller i huvudsak lokalvérd av skolor, forskolor,
dldreboenden, Stadshuset och 6vriga lokaler vilka kommunen dger. Samtliga
intervjupersonerna var kvinnor och den genomsnittliga dldern var 42 ar. De hade i genomsnitt
arbetat som lokalvdrdare inom organisationen i 18 ar och spridningen var fran 3 ar till 37 ar.
4 av deltagarna hade som hogst avslutat en grundskoleutbildning och 9 av dem hade som
hogst avslutat en gymnasieutbildning. Resterande deltagare hade hogre utbildning eller
utbildning i annan form som hogst avslutade utbildning.

Enhetscheferna. En fokusgruppsintervju gjordes med de tre enhetschefer som
ansvarar for samtliga lokalvardare i kommunen vilket betyder att de ansvarar for ungefar 30
personer var. Forutom personalansvaret har enhetscheferna ett ekonomiskt ansvar.
Enhetscheferna var alla tre kvinnor och dldrarna var 51, 36 och 58 ar gamla. De har haft
tjansten som enhetschefer i 3 manader, 2 &r och 2 &r.

Kunderna. Tva enskilda intervjuer gjordes med kunder till lokalvardarna dir den ena
arbetar som avdelningschef pa Infrastruktur och utveckling vilken &r en av de fyra
avdelningarna pa Gatukontoret och den andre &r Medicinskt ansvarig sjukskoterska pa Vérd-
och omsorgsforvaltningen. Bada intervjupersonerna har ansvaret dver andra tjansteméin
alternativt administrativ personal inom respektive forvaltning. Bdda personerna ar kvinnor
och faller inom &lderskategorin 36-45 &r.

Lokalvardarna som fyllde i formulidret GEFA (Ekvall, 1990) i pappersform eller pa
internet var 30 till antalet. Medeldldern var 47 ar och de hade i snitt arbetat som lokalvirdare
inom organisationen i 12 &r. 7 av dem hade en grundskoleutbildning som hogst avslutade
utbildning och 17 av dem hade gymnasieutbildning som hdgst avslutade utbildning.
Resterande deltagare hade en hogre avslutad utbildning eller utbildning i annan form.

Samtliga deltagare i studien var kvinnor.
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Material

Intervjuguider. Semistrukturerade intervjuer dr den mest anvéinda metoden for
datainsamling inom kvalitativ forskning i psykologi (Willig, 2008). Delvis beror det pé att det
ar en metod for datainsamling som gar att kombinera med ett antal olika metoder for
dataanalys, till exempel diskursanalys eller grundad teori, men det beror dven pa att det &r en
metod som dr latt att arrangera och genomfora (Willig, 2008).

Tre olika semistrukturerade intervjuguider konstruerades dér en riktades till
lokalvardarna, en till enhetscheferna och en till kunderna. Intervjuguiderna hade
inledningsvis ett antal sjélvbiografiska fragor som vilka dr dina arbetsuppgifter?” for att
introducera deltagarna och forsoka gora dem bekvdma i situationen (Morgan, 1998). Samtliga
intervjuguider berérde de gemensamma huvudomradena kreativitet, motivation till
kreativitet, ledarskapet, arbetsklimatet och system for idéer och gav mgjlighet for
intervjuledaren och deltagarna att rora sig fritt mellan huvudomradena samt att stélla
ytterligare foljdfragor.

Fokusgruppsintervjuer dr en metod som snabbt dkar i popularitet (Willig,
2008). Forutom att metoden ar tidseffektiv dr dess styrka sdrskilt att interaktionen mellan
deltagarna i sig dr en killa av information, att mobilisera deltagarna till att svara pa och
kommentera varandras bidrag till diskussionen genererar ytterligare data (Willig, 2008). I det
aktuella fallet hade fokusgruppen en homogen sammanséttning, dér deltagarna har delat
nyckeldrag, samt redan existerat som grupp, dé de delar arbetsplats.

GEFA. For att undersoka hur kreativt lokalvardarnas arbetsklimat anvindes
frageformuldret GEFA (Ekvall, 1990) som ett komplement till intervjuerna. Formuldret
bestar av femtio pastdenden utifran tio klimatdimensioner och syftar till att mita
organisationens forméaga till nytinkande och fordndring. Pastdendena besvarades frén 0-3 (0
= stimmer inte alls, 1 = stimmer i viss man, 2 = stimmer ganska bra, 3 = stimmer 1 hog
grad) och de fem péstdendena pé varje dimension summerades sedan for att ta fram ett
medelvérde for varje dimension. Dimensionerna som méttes med GEFA var: utmaning,
frihet, idestod, tillit/oppenhet, livfullhet/dynamik, lekfullhet/humor, debatt/mdngfalld,
konflikter, risktagande och idétid.

Procedur
Deltagarna valdes ut tillsammans med en kontaktperson pé Serviceforvaltningen.
Denne arbetar som Kvalitets- och miljocontroller pa Serviceforvaltningen och kontaktade

deltagarna och samordnade intervjuerna. Kontaktpersonen skickade infor intervjuerna ut
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information angdende intervjuerna och dven intervjuledarens kontaktuppgifter for att ge
deltagarna mdjlighet att stélla fragor infor intervjuerna. Till samtliga lokalvardare inom
Serviceforvaltningen skickades dven enkdten GEFA ut via e-mail innan
fokusgruppsintervjuerna dgde rum och dven dir bifogades information och kontaktuppgifter.

Fokusgruppsintervjuer. Fokusgruppsintervjuerna med lokalvérdarna dgde rum 1 ett
konferensrum pa Serviceforvaltningens kontor dit de blivit inbjudna av kontaktpersonen
genom sina enhetschefer. De var 8 stycken vid forsta tillféllet och 7 stycken vid andra
tillfallet. Morgan (1998) rekommenderar 6-10 personer i varje grupp, beroende pa hur
involverade deltagarna &r i @mnet. En relativt stor fokusgrupp har bade for- och nackdelar ur
ett etiskt perspektiv (Morgan, 1998). Ifall &mnet 4r kénsligt for deltagarna att tala om i grupp
ar en storre gruppstorlek negativt, men att hora andra tala om &mnet kan underlitta for varje
individ att sjdlv vélja en niva att Oppna sig pa.

De blev infor intervjuerna informerade om att deltagandet var frivilligt och att deras
personliga uppgifter kommer att behandlas konfidentiellt samt att intervjuerna spelades in.
Morgan (1998) rekommenderar att bjuda pa dryck eller ndgot dtbart da att éta tillsammans
tenderar att stimulera kommunikationen och konversationen inom en grupp, vilket &r viktigt
for fokusgrupperna. Vid dessa intervjuer bjods darfor pa kaffe. Da bordet i konferensrummet
var avlangt valde intervjuledaren att placera sig centralt pa en ldngsida for att undvika att
avstindet till ndgon av deltagarna blev for langt (Morgan, 1998). Den ena gruppen traffades
fredag eftermiddag innan arbetsdagens slut och den andra gruppen tréffades mandag
eftermiddag innan arbetsdagens slut. Bada intervjuerna tog 90 minuter att genomfora.

Proceduren sag likadan ut vid fokusgruppsintervjun med enhetscheferna, med
skillnaden att den traffen dgde rum i ett konferensrum pa Serviceforvaltningen.
Enhetscheferna var tre till antalet och bjods vid tillfdllet pa kaffe. Under intervjun placerade
intervjuledaren sig centralt vid bordet for att undvika att avstandet till ndgon av deltagarna
blev for langt. Intervjun tog ungefar 30 minuter att genomfora.

Enskilda intervjuer. De enskilda intervjuerna med kunderna skedde pa deras
respektive arbetsrum efter avtalat méte genom kontaktpersonen. Intervjupersonerna
informerades om att deras deltagande var frivilligt, att samtalen spelades in och att deras
personliga uppgifter kommer att behandlas konfidentiellt. Intervjuerna tog ungefar 30
minuter vardera att genomfora.

Analysmetod. Det inspelade materialet transkriberades for att sedan kunna analyseras
utifran Grundad teori. Ett induktivt synsétt anvindes for att mening for mening plocka ut

nyckelbegrepp, s kallade koder, ur texten. Ur dessa framtrddde kategorier som i sin tur
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identifierade kategorier pa hogre niva, vilka representerade meningsfulla enheter (Willig,

2008). Exempel:

Tema: Kreativitet
Kategori definition. Koder: problemldsning, flexibel, forbattringar, forandringar

Kategori inspiration. Koder: fritt tinkande, engagerade, olika arbetssatt

I linje med Grundad teori var det forst i ett senare skede som kategorierna kopplades
samman med befintliga teorier, d& syftet med Grundad teori dr att skapa nya teorier som
grundats ur datamaterialet.

GEFA. Som ett komplement till intervjuerna har formuldret GEFA (Ekvall, 1990)
skickats ut till samtliga lokalvardare inom Serviceforvaltningen i Mdlndals kommun. Detta
skedde genom att kontaktpersonen pa Serviceforvaltningen skickade ut ett e-mail med
information om studien och formuldret, kontaktuppgifter och dven en lénk till att fylla i
GEFA elektroniskt via ett webbformulér pa internet. Ett slutdatum sattes for ifyllnaden av
formuléret och pdminnelse skickades ut till samtliga en vecka efter forsta utskicket. D4 alla
lokalvardare inte har tillgéng till datorer pa sina arbetsplatser togs GEFA med i pappersform
till fokusgruppsintervjuerna, for att garantera att alla intervjudeltagarna dven deltog i
klimatmétningen. Dessa fylldes i pa plats innan intervjuerna startade och da fanns dven
mdjlighet att pa plats stilla fragor.

Genom det statistiska analysprogrammet SPSS analyserades sedan den erhallna datan
fran klimatformuldret GEFA (Ekvall, 1990). Utifran dessa framtogs ett medelvirde och en
standardavvikelse for det kreativa klimatet totalt samt for varje dimension for sig. Resultatet
jamfordes med Ekvalls riktlinjer for ett stagnerat eller innovativt arbetsklimat. Innan
sammanrikningen gjordes vindes skalan for dimensionen konflikt dd hdga poédng i denna

dimension dr negativt for ett kreativt arbetsklimat.

Etik

Kvale och Brinkmann (2009) och Willig (2008) menar att det dr ytterst viktigt for
forskaren att folja ett antal etiska riktlinjer da det ligger i1 forskarens intresse och ansvar att
skydda deltagarna fran all form av skada samt bevara deras psykologiska vilmaende och
vérdighet. Darfor har i1 detta fall sérskilt hinseende tagits till informerat samtycke,
konfidentialitet, konsekvenser och forskarens roll. Informerat samtycke syftar till att

deltagarna fitt information om studiens syfte i stora drag, att deltagandet &r frivilligt och att
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de nér som helst kan dra sig ur, vilka fordelar och risker som finns med projektet samt kdnner
till upplégget i stort. Att utlova konfidentialitet innebér att inga uppgifter som kan rdja
deltagarnas privata identitet kommer att limnas ut. Deltagarna blev dven tillfragade om det
var okej att spela in intervjuerna samt fick nar som helst stélla fragor.

Kvale och Brinkmann (2009) menar att forskaren bor vara medveten om att en
intervju kan ha konsekvenser for deltagarna, ndgot som tagits med i beaktningen. Till
forskarens roll hor att forsoka uppna en hog vetenskaplig kvalitet pd kunskapen som
publiceras, vilket har varit en malsdttning hér, och innebér en strdvan mot att de resultat som
publiceras ska vara sa korrekta och representativa som mdojligt for det aktuella
forskningsomrddet. Det dr dven viktigt att vara medveten om balansgdngen mellan
professionell distans och personlig vinskap i forskarens roll (Kvale & Brinkmann, 2009).
Aven Willig (2008) papekar att vi bor reflektera dver forskarens personliga inblandning i
processen och forskningsresultatet och inbjuder dven forskaren till att tinka pé sina egna

reaktioner till &mnet och ge mojlighet till att skapa ny forstaelse och nya insikter.
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Resultat

Det kreativa arbetsklimatet

Formuliret GEFA av Ekvall (1990) visar hur kreativt arbetsklimatet ar utifrén tio
dimensioner och presenteras i tabellen nedan. Resultaten visas tillsammans med Ekvalls
(1990) riktlinjer for ett stagnerande respektive ett innovativt arbetsklimat. Grupp 1
representerar de 15 lokalvirdare som deltog i fokusgruppsintervjuerna och Grupp 2 ar
samtliga lokalvardare som svarat pa formuldret, alltsd bade de 15 fran

fokusgruppsintervjuerna samt 15 via internet.

Grupp 1/Grupp 2 Stagnerande/Innovativa
Variabel M SD M SD M M
Utmaning 1.11  0.55 1.01 0.64 1.63 2.38
Frihet 143 045 1.29 0.52 1.53 2.10
Idéstod 1.65 0.37 1.56 0.36 1.08 1.83
Tillit/Oppenhet 1.31 047 1.11 0.54 1.28 1.78
Livfullhet/Dynamik 1.09 0.55 0.87 0.58 1.40 2.20
Lekfullhet/Humor 1.29 0.50 1.09 0.53 1.40 2.30
Debatt/Mangfalld 1.40 0.48 1.30 0.53 1.05 1.58
Konflikter 1.33  0.38 1.18 0.46 1.40 0.78
Risktagande 1.29 0.38 1.14 0.48 0.53 1.95
Idétid 1.24 0.55 0.99 0.58 097 1.48

Not: Grupp 1 N = 15, Grupp 2 N = 30, Max podng 3, Min podng 0

Hoga virden i dimensionerna indikerar pa ett kreativt arbetsklimat forutom i
dimensionen konflikt, dir hoga vérden syftar till att det finns negativa konflikter i
organisationen vilket &r hammande for kreativitet och innovation. Resultatet for de 30
lokalvardare som deltog i studien visade pa laga, stagnerande, resultat pa sex av
dimensionerna. Utav de tio dimensionerna lag resultatet mellan riktlinjerna for stagnerande

och innovativt for dimensionerna idéstod, debatt/mdngfalld, konflikter och risktagande.
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Intervjuer

Utifrén det transkriberade materialet togs ett antal nyckelbegrepp ut vilka skapade
kategorier. Detta gjordes for de tre grupperna for sig, det vill sdga lokalvardarna,
enhetscheferna och kunderna for att sedan hitta gemensamma teman fran de olika
intervjuerna. Flera teman hiangde samman med varandra, men kunde dven skiljas at och de
som hittades var: Kreativitet, Motiverande faktorer, Klimat, Kommunikation med kunder och

Hantera idéer.

Tema: Kreativitet
Kategori definition. Koder: problemldsning, flexibel, forbattringar, forandringar

Kategori inspiration. Koder: fritt tinkande, engagerade, olika arbetssatt

Lokalvardarna menade att for dem é&r kreativitet problemldsning, att vinda och vrida
pa saker och ting for att se det pa ett nytt sitt. Att inte vara inrutad utan istillet flexibel. Deras
chefer menade att kreativitet for dem dr att komma med forslag och idéer pa forbattringar
eller fordndringar, de menade dven att det &r skillnad pé kreativitet hemma eller pé
arbetsplatsen, och tyckte att det ska vara sd. Lokalvardarna ansag att de kan vara kreativa nér
som helst det uppstar ett problem, men att tid och mdjligheten att testa olika saker eller nya
metoder, underlattar for dem att vara kreativa. Kunderna beskriver kreativitet som
“mojligheten till fritt tinkande utan ramar och begransningar” och “nya eller andra sitt,
utvecklingsfokus, fordndrat arbetssdtt”. Kunderna, som sjilva dven &dr chefer, menar att
kreativitet ser olika ut for olika individer och gynnas av olika typer av arbetssétt. Nagon kan
bli kreativ av att ldsa, ndgon annan av att pa ga seminarium och en tredje av att gora
gruppovningar. Olika arbetssitt och att lira sig olika saker tror de 6kar forutsittningarna, men
dven kultur med mojlighet till ett fritt tinkande for individerna. Bdda kunderna menade att
kreativitet och engagemang for dem &r samma sak, eller hanger néra samman. Om

medarbetarna dr engagerade blir de kreativa.

Tema: Motiverande faktorer
Kategori drivkraft. Koder: friare hinder, lugn och ro, organisation, ldrandet
Kategori inspiration. Koder: méssor, redskap, ansvar, utbildning, skojigheter

Kategori beloning. Koder: forbattringsidé, biobiljett, pris, julkaffet
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Béde lokalvdrdarna och enhetscheferna talade om motiverande faktorer i tre olika
sammanhang. Dels vad som driver dem att vara kreativa i arbetet, vad de 6nskar mer av for
att 6ka kreativiteten och dels vilka faktorer som motiverar dem att komma med nya idéer och
dven skicka in dem. Enhetscheferna menade att det 4r en fungerande organisation som driver
dem och att tydligare mal men friare hinder samt lugn och ro hos medarbetarna hade 6kat
kreativiteten hos dem alla. Lokalvardarna trodde att de skulle ha storre mdjlighet att vara
kreativa om de hade en lyhord och kunnig chef som forstod deras arbete, mer frihet,
flexibilitet och eget ansvar dver sina arbetsuppgifter. De var medvetna om att kostnaderna &r
ett problem, men tror att de skulle vara mer inspirerade och motiverade och komma med fler
kreativa idéer om de fick komma ut och se hur andra jobbar, dka pa miassor och testa olika
redskap, s som de gjorde forr. Den ena kunden menar att det som &r drivande for henne &r
larandet. Forbattringsprocessen mot béttre resultat och samarbetet med andra i det.

Béde lokalvdrdarna och enhetscheferna beskriver senaste utbildningen som ett lyckat
projekt. Da fick de bevis pa att de ar certifierade lokalvardare och fick utbildning i olika
maskiner, det ekonomiska perspektivet, metoder och vad som ingér i ett serviceyrke.
Enhetscheferna menade att det var intressant for alla och lokalvérdarna sa att de borde ga den
utbildningen oftare, sa att man inte glommer bort”. Foérutom utvecklingsdagarna som
uppskattat hélls varje ar 6nskade lokalvardarna gemensamma aktiviteter, till exempel
teambuildingsaktiviteter. ”Lite mer skojigheter hade vi behovt, som till exempel fdnarna pa
fortet” sa ndgon.

Lokalvardarna menade att det som motiverar dem att komma pa kreativa idéer och
16sningar dr 1 forsta hand for sin egen del for att underlitta det egna arbetet, men &ven for
arbetsplatsens skull och for att det ska gynna ménga. Alla som skickar in en forbattringsidé
till Serviceforvaltningen belonas med en biobiljett och deltagarna beréttade att det belonas
med battre priser ju béttre den inskickade idén dr. Lokalvérdarna anséag att ”vi behover inte
4 ndgonting, hellre att det sker snabba beslut, att det man ber om gors” men att
’biobiljetterna kanske gor att det blir av att man skickar in, en liten morot”. Om de &nda
skulle 6nska en beloning menade lokalvardarna att de helst vill ha en halvdag ledigt eller att
pengar kanske dr mest drivande. Grupperna pratade gott om hur det var forr, dd fick de som
kom med bra idéer pengar och blommor vid julkaffet och de menar att belonandet idag sker
mer anonymt. Enhetscheferna trodde att nagon typ av kollektiv beloning till gruppen kan

peppa folk att skicka in sina idéer, istéllet for den personliga beloning som é&r idag.
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Tema: Klimatet

Kategori Osdamja. Koder: avundsjuka, oro i boet, pitryck utifrén, missndjt, tufft
Kategori Forandringsmotstand. Koder: neddragning, kvallsstddning, saknar stabilitet
Kategori Intern kommunikation. Koder: APT, aterkoppling, tillgdnglighet

Kategori Engagemang: Koder: trivs, engagerade, serviceinriktade, gemenskap

Négra av lokalvardarna menade att arbetsklimatet var bra mellan kollegorna men att
det forekommer osdmja och avundsjuka. De menade att det finns patryckningar utifrén, folk
som dr missndjda och hotar med uppségningar av kontrakt, vilket paverkar klimatet negativt.
Enhetscheferna holl med om att klimatet pd arbetsplatsen &r tufft, att lokalvardarna hamnar i
kldm mellan kunder och &vriga organisationen och att de far ”ta det ena med det andra” och
att det kdnns att ’de dr ldngst ut pa listan”. De berittade dven att sjukfranvaron ar hog vilket
bada grupperna ansag paverkar klimatet negativt. Samtliga ansag att det dr ”oro i boet” och
att det behovs lugn och ro for att arbetsklimatet ska bli béttre.

Deltagarna beréttade om tvd stora fordndringar som lokalvédrdarna i
Serviceforvaltningen genomgétt de senaste dren. Det ena var en omorganisation dir en
tredjedel av de anstéllda varslades och det andra var ett pagédende projekt om kvillsstadning.
Enligt deltagarna saknas fortfarande struktur efter neddragningarna for snart tre ar sedan. Det
har varit ett antal omorganisationer senaste dren och samtliga menade att det fortfarande &r
snurrigt och att det inte har fungerat sérskilt bra sedan dess. Ingen av enhetscheferna arbetade
inom Serviceforvaltningen vid tiden for neddragningarna, men de vittnade om medarbetarnas
missndje samt var medvetna om behovet av struktur samt lugn och ro som nu efterfragas.
Lokalvardarna menade att de inte ens vet hur organisationen ser ut for tillfdllet, men att de
tror att en ny ir pd ging, igen.

Kvillsstddningen &r ett pagaende projekt som ingen av deltagarna var positivt
instillda till. Lokalvardarna menade att ”de sa innan att det var pé frivillig basis men sa blev
det inte alls, om de hade lyssnat pa oss i det skedet kanske det hade kunnat bli mycket
bittre”. Fordndringen orsakade enligt lokalvardarna ramaskri och avundsjuk hos vissa. De sa
dven att ”det var inte alls roligt, vi madde skit men ingen brydde sig, det var tufft” och de
uttryckte en besvikelse over att ingen kommit ut for att kolla hur de hade det och att ingen
utvdrdering gjorts, ndgot som i forvéig utlovades.

Enhetscheferna sa att de traffar medarbetarna en gang i manaden da de har APT,

arbetsplatstréaffar, och ibland da de 4r ute pé arbetsplatserna men i dvrigt sker mesta
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kommunikationen dver telefon. Detta pa grund av avstdnden och att det &r ldttaste vigen att
nd ut. P4 APT gér de igenom protokoll och information och sedan fér lokalvardarna arbeta i
mindre grupper med verksamhetsmalen. Enhetscheferna menade att det dr det ar
medarbetarna som sjélva ska komma med punkterna till dagordningen da det &r deras forum,
och att det enligt dem fungerar bra.

Aven lokalvirdarna menade att APT #r deras eget forum, men sa att det ofta ér
mycket information ocksa och ett problem som de ndmnde var “’viss info hinner dndra sig
fran deras moten till var APT och innan det nar ut till oss”. Generellt sett tyckte de att APT
fungerar bra och att det &r roligt att trdffa likasinnade, det vill sdga andra lokalvirdare. De
menade att det dr en fordel att diskutera i mindre grupper da det finns dem som inte pratar
alls annars. Samtidigt sag de det som ett stort problem om inte alla fir samma information
och de menade att ledarskapet ar viktigt da det annars finns risk for osdmja i grupperna. De
patalade dven att det finns dem som inte &r sa sikra pa spriket och att de inte vet ifall
enhetscheferna dr uppmiarksamma pa det. For dessa personer kan det vara svart att ta till sig
allt som sdgs pd APT, och att samtala i &nnu mindre grupper eller att cheferna &ker ut pa
arbetsplatserna oftare skulle forbéttra for dessa personer och dven for hela gruppen.

Lokalvardarna efterfrdgade bittre tillgdnglighet hos sina ledare och tog som exempel
’idag dr alla tre borta, d& ar ingen tillgéinglig, plocka tva &t gdngen istéllet sé en dr tillgédnglig”
och att ”jag sokte henne for flera veckor sedan, ringer aldrig tillbaka”. De menade att det
bland annat leder till att kunderna blir irriterade, vilket inte alls &r roligt och att det &r darfor
kunderna ofta pratar direkt med lokalvdrdarna istéllet. De berittade om tidigare ledare som
varit betydligt mer ute pé arbetsplatserna, kunde deras namn och deras arbetsuppgifter "han
var med ute och stddade, honom kunde man verkligen prata med”. De menade att de innan
fick reda pd mer vad som hinde, vad som skulle ske, de fick information och veckoscheman
pa mail och bittre daglig kontakt. Deras uppfattning var att cheferna fér matproduktionen ar
mer ute pa arbetsplatserna hos de anstéllda och att de har béttre kommunikation. Nagot som
lokalvardarna uppmérksammade och papekade att de faktiskt tillhor Serviceforvaltningen
allihop, men att de dnd4 forstar att det dr enklare for deras chefer dd de ér fler frdn
matproduktion pd varje arbetsplats.

Lokalvardarna sjdlva efterfragade béttre terkoppling och respons frén sina chefer.
”Man bryr sig mer om de bryr sig om 0ss” sa nagon. Arbetet var enligt dem roligare forr, da
de liksom enhetscheferna beréttade, hade storre ansvar. De hade girna haft eget ansvar dver
bestillningarna av produkter och material och papekade att ”det dr vi sjélva som ér

experterna, vi vet vad vi behdver och vad som dr bra”. Férutom ansvar efterfrigades pa flera
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héll tid” och battre vikariesituation men dven fler besok fran enhetscheferna pa
arbetsplatserna. ”Det hade gett oss mycket mer uppmuntran, folk jobbar mycket bittre om
man blir uppmuntrad”.

Kunderna menade att engagemang och kreativitet gar hand i hand, det ena leder till
det andra och att det dr ungefar samma faktorer som pdverkar till engagemang och kreativitet.
De ena sa ”jag inbillar mig att de som trivs, och dé kanske ar kreativa och engagerade, dr mer
serviceinriktade”. Enhetscheferna ndmnde att de tror att engagemanget hos lokalvirdarna
behover hdjas for att nd hdgre motivation till kreativitet och deras tanke var att det som
behovs dr lugn och ro och att lokalvardarna ska fé storre ansvar sjdlva.

En av kunderna anser att en forbéttringspotential som finns hos Serviceforvaltningen
och lokalvédrdarna dr att kinna samhdrighet och tillhorighet. Hon menar att det inte géller
bara lokalvardarna utan hela kommunen, att alla borde tdnka mer att de arbetar for samma
arbetsgivare och ér kollegor. Hon menar att om man ber ndgon om hjélp fdr man ibland hora
att ’det &r inte min sak, det &r han dér bortas uppgift” istéllet for att ha en vilka att hjilpa till
och vara stolt dver att representera Serviceforvaltningen och hela kommunen. Det dr ndgot

hon tror att de med ett hogre engagemang och en hogre trivsel gor.

Tema: Kommunikation med kunder

Kategori Dialog. Koder: 6ppen, smasaker, dagligen

Kategori Kommunikationsvédg. Koder: forkorta, blankett, aktivitet
Kategori Bemdtande. Koder: trakig attityd, brist, trakigt

Kategori Projekt. Koder: arbetsplats, drift, projektgrupp

Lokalvardarna menade att det dr véldigt olika hur trevliga personalen (kunderna) pa
de olika arbetsplatserna (objekten) dr. ”Det &r ett lotteri tycker jag om de hélsar eller inte”.
Négon beréttade att rektorn pé en skola kommit fram forsta gdngen nagonsin och hélsat for
att berétta att nagon pé skolan tagit livet av sig ”da passar det att prata med oss, hon hade
aldrig ens hélsat innan men dé passade det for att hon var tvungen” var reaktionen. Flera
menade att kommunikationen var béttre forr och att det finns viss information om eleverna
som kan vara bra om de som vuxna arbetande pa skolorna kénner till. Till exempel for att 6ka
forstaelsen for avvikande beteenden hos vissa barn, eller for sikerhetens skull da det finns
barn med skyddade identiteter pé vissa av skolorna.

Lokalvardarna tror inte att s manga av kunderna uppmérksammar och skickar mail

till Serviceforvaltningen for att ge dem berdm, utan snarare for att komma med klagomal,
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men att vissa rektorer anda uppméarksammar dem och ér ndjda. Kommunikationen till
kundernas kunder, eller ldrare och pedagoger, ansdg de vara mycket bra. Vi pratar med dem
dagligen, dem har vi en 6ppen dialog med” ndgot de ansdg &r bra for samarbetet. Det dr enligt
lokalvardarna inga problem om kunderna vill ha hjilp med smasaker som till exempel att byt
tid pa stidet. Skulle de ha storre 6nskemél som fonsterputsning forklarar lokalvirdarna for
kunderna att det inte ingér i avtalet som finns, eller vigleder dem till rétt person att prata
med. Men ett gott samarbete &r det positivt instéllda till da det enligt dem gynnar bada parter.
Négra av lokalvardarna har suttit med i arbetsmiljogrupper ute pé skolor vilket varit bra for
informationen och delaktigheten, men att det gjorts frivilligt pa fritiden, for att det underléttat
for lokalvérdarna sjilva.

Kunderna som deltagit i den aktuella studien arbetar pd kontor dér lokalvardarna
skdter stddningen. Bada tva berdttade att det dr ungefdr samma lokalvirdare som de moter
varje dag, vilket enligt dem &r positivt for kommunikationen, men att de oftast inte utbyter
mer dn en hélsningsfras. Den ena kunden papekade att det finns en hel del som skulle kunna
goras for att forbattra kommunikationen mellan dem och lokalvardarna. Forst och framst
forkorta kommunikationsvégen, da det enligt henne vore béttre om de pratade direkt med
lokalvardarna istillet for som nu, att hon pratar med sin chef som pratar med lokalvérdarnas
chef. Aven om dialogen inte ir &ppen och direkt mellan dem och lokalvardarna trodde hon pa
en forbattring om det dels fanns ett telefonnummer dit de kunde ringa direkt for kontakt eller
om lokalvardarna kunde 1dmna en blankett ute pé arbetsplatsen diar kunderna kunde skriva
meddelanden eller synpunkter. Hon efterfrdgade ocksé mer aktivitet fran lokalvardarnas sida
att sjilva ta kontakt med kunderna, vara nyfikna och friga ifall kunderna ar ndjda. Pa sa sitt
skulle dialogen 6ppnas upp och servicen forbattras. Hon menade att man ibland &r forsiktig
med att gd fram direkt till personen och séga ndgonting och att det da skulle underlétta med
ett formuldr att skriva pa. Anledningen till att man &r forsiktig med att prata direkt till
lokalvardarna och sdga vad man tycker och ténker, tror hon ir att det 4r en malgrupp man ar
radd for att patala brister till, utan istdllet vill lyfta.

Den andre kunden menade att bemétandet fran lokalvéardarna inte alltid dr sé positivt.
Det har hént att hon patalat brist i stddningen och da moétts av protester och trikig attityd,
’skitsur pa mig blev hon for att jag sa till”, berdttade kunden. Vidare menade hon att
bemoétandet dr sérskilt trakigt da de faktiskt ar kollegor och har samma arbetsgivare. For
henne dr det viktigt med en omsesidig forstaelse och respekt. Hon papekade att ”som
lokalvardare kommer du och stor i jobbet, det gér inte att komma ifrdn” men att ”jag fattar att

detta dr lokalvardarens arbetsmiljo ocksa men det ar dt bagge hallen det ska funka”.

27



Kunden berittade om ett nyligen genomfort projekt dar lokalvirdarna, men dven
andra delar av Serviceforvaltningen, deltagit tillsammans med henne och hennes
medarbetare. Kundens och hennes medarbetares arbetsplatser skulle byggas om till landskap
for att effektivisera ytorna. Hon menade att projektet ibland drevs ganska otydligt och att det
bland annat uppstatt konflikt mellan den del av Serviceforvaltningen som arbetat med
projektet och den delen som skott den dagliga driften. ”Projektet gar in och gor grejer och
glommer att ta med den dagliga driften, sd kommer stddarna och undrar va faaan har ni gjort
nu?”. Kunden trodde att liknande fragor och manga andra kunde undvikits genom att ha en
projektgrupp med representanter frin alla avledningen och regelbundna méten dér alla fatt
information om hur arbetet fortskred.

Béda kunderna hade dven forslag om att ga ut med béttre information om vad
kunderna kan forvénta sig i form av stddning pd arbetsplatsen. De trodde att de i dagslaget
forvantar sig ndgot som det inte finns pengar till. Om de vet vad de istéllet hade rimliga

forvantningar skulle folk inte klaga, trodde de.

Tema: Hantera idéer
Kategori Befintligt system. Koder: synpunkts- och felhanteringssystem, skicka in, respons,
beldning

Kategori Forum. Koder: idégrupp, gemensamma arenor, brukarrad

Samtliga intervjugrupper beréttade att kommunen har ett gemensamt synpunkts- och
felhanteringssystem pé hemsidan och intranétet, dit anstéllda eller medborgare kan anméla fel
de upptécker i kommunen eller om de har forbattringsidéer. Alla deltagarna visste hur
systemet fungerar men det var inte alla som hade provat att skicka in ndgonting, eller var
sarskilt intresserade av att gora det. "Man loser det sjélva, utan att skicka in forslag” sa ena
lokalvardsgruppen. I gruppen med enhetschefer och i andra lokalvirdsgruppen hade nigra
stycken skickat in forslag, fatt respons och blivit belonade. De sa ocksa att man pa hemsidan
kan se forslag som andra skickat in.

Aven kunderna kinde till och anviinde sig av systemet. Den ene anser att det
gemensamma systemet dr en viktig grund for samarbetet inom kommunen, over
forvaltningarnas granser. Hon ansdg att systemet dr bra och bor inforas i ett stdrre perspektiv.
Den andre kunden anség att systemet fyller sin funktion, men att det &r mer &n “’klagomur” &n

ett ’kreativt forum”.
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Lokalvardarna menade att de hela tiden far idéer och sprider dem utan att téinka
sarskilt pd det, “man kan gora sahér istillet, va bra!”. Det kan vara allt mgjligt frdn hur man
moppar en stor bred korridor pa snabbaste sittet, till hur man rengor en viss maskin lattast
och ménga tankar sprider dem fran mun till mun. Vi skulle kunna ha en idégrupp, undrar om
man kan fi en biobiljett om man skickar in det forslaget?”” sa en av lokalvardsgrupperna. De
papekade att tanken var god men att man i sa fall inte far tréffas sa ofta d& de tror att idéerna 1
sa fall kommer att ta slut d& de idag inte har s& mycket idéer ens att ta med till APT. De
berdttade dven att de under senaste utvecklingsdagarna som varit haft manga forbéttringsidéer
men att de inte hort ndgonting om vad som hént med dem idéerna.

Att ta emot idéer och forslag frdn medborgarna dr enligt den ena av kunderna nagot de
striavar efter att utveckla. De har som mélséttning ett aktivt inflytande pa individnivd, men da
deras kunder ibland har funktionsnedséttningar som forsvarar kommunikationen kan det vara
ett problem. Dock har de kontakt med foreningar som representerar mélgruppen for att
bredda kunderna och medborgarnas inflytande 6ver kommunen.

Béda kunderna anség att det behdvs gemensamma arenor dér de kan triffas
tillsammans med andra representanter for att diskutera utvecklingsfragor, kreativa 16sningar,
samarbeten med mera. Den ena kunden menade att det finns nagon form av mdten mellan
hennes forvaltning och Serviceforvaltningen men att hon tror det sker med fast personal och
att man bor rotera vilka som deltar for ”inflode av nya perspektiv och infallsvinklar”. Hon
menade dven att det finns grupper med representanter frdn hennes forvaltning och
matproduktion, men att det inte finns liknande dér lokalvarden representerar. Da méten inte
sker spontant finns hér enligt henne en stor utvecklingspotential.

Den andra kunden menade att det hos henne funnits ett brukarrdd med representanter
fran Serviceforvaltningen vilket var ”en grymt bra idé”. Det var det kreativa forumet dit man
kunde ta storre frigor, men fungerade dven som ett bra forum for kommunikation och
information dé de dér fick reda pd vad som var pd ging och vilka planer som fanns. Hon
papekade att hur vél brukarraddet fungerade var véldigt relaterat till vem som holl i motena, att
den ene personen gav betydligt mer respons och entusiasm. Brukarradet ér enligt kunden

nedlagt men hon efterlyste aterinférandet da de “behdver prata péd det séttet, inte bara klaga™.

Diskussion
Syftet med studien ar att kartldgga hur kreativt arbetsklimatet ar hos lokalvérdarna i
Serviceforvaltningen i Mdlndals kommun, men dven att se vad som motiverar de anstéllda till

att vara kreativa pé arbetsplatsen. Syftet dr dven att se hur organisationen tillvaratar idéer och
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forslag fran medarbetarna och kunderna och hur det systemet kan utvecklas framfor allt ur
medarbetarnas men dven kundernas perspektiv.

Inledningsvis diskuteras darfor resultatets identifierade teman samt resultatet av
frageformulidret GEFA (Ekvall, 1990) utifran vad som é&r relevant for syftet. Det gors under
rubrikerna Klimatet, Kreativitet, Faktorer i arbetsmiljon och Hantera. Efter det antas ett
kritiskt forhallningssitt till studiens metod dér uppsatsens styrkor och svagheter diskuteras.
Efter det sammanfattas resultatet i ett antal forslag till Serviceforvaltningen och forslag ges

pa framtida forskning.

Resultatdiskussion

Klimatet. Klimatet i organisationen studerades dels genom att en métning gjordes med
frageformulidret GEFA (Ekvall, 1990) och dels genom det deltagarna beréttade under
intervjuerna. Ett gott och kreativt arbetsklimat har visats kunna generera en rad fordelar.
Forutom kreativitet och innovation (Hennessey & Amabile, 2010) har
organisationskreativitet visats ha samband med psykologiskt vilmaende (Rasulzada &
Dackert, 2009).

Lokalvardarna och deras chefer menade att arbetsklimatet hos dem é&r tufft och att de
ofta hamnar i1 klim mellan kunder och dvriga Serviceforvaltningen. Det finns mycket
patryckningar utifrén, folk &r missndjda och det hotas med uppsédgningar av kontrakt vilket
paverkar klimatet negativt. Vidare dr sjukfrdnvaron hog och samtliga ansag att det rdder
allmén “oro 1 boet” vilket inte dr bra for klimatet. Trots det menade négra av lokalvardarna att
klimatet dr bra kollegorna emellan, ndgot som tycks vara motsédgelsefullt.

Resultatet av mitningen med frageformulidret GEFA jamfordes med Ekvalls medeltal
for stagnerande och innovativa arbetsklimat. Sex av klimatdimensionerna visade pa resultat
lagre &n riktlinjerna for stagnerande och dessa var utmaning, frihet, tillit/6ppenhet,
livfullhet/dynamik, lekfullhet/humor och idétid. Ingen utav dimensionerna visade pé resultat i
niva med riktlinjerna for ett innovativt klimat men fyra av dimensionerna hamnade pa en niva
mellan stagnerande och innovativt. Dessa var idéstdd, debatt/mangtfalld, konflikter och
risktagande. Resultatet av GEFA stdmde vél 6verens med vad som framkom av intervjuerna
och det kan konstateras att arbetsklimatet ligger péd en stagnerad niva.

Lokalvérdarna riktade negativ kritik mot Serviceforvaltningen géllande tva storre
fordndringar som de genomgatt de senaste aren. Det ena var en stor omorganisation dér en
tredjedel av personalstyrkan varslades och det andra handlade om ett pdgaende projekt

gillande kviéllsstidning. Enligt lokalvirdarna hade forandringarna orsakat “ramaskri och
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avundsjuka”. Fairbank och Williams (2001) menade att "att misslyckas med en fordndring &r
den snabbaste vigen till ett misslyckande for ett foretag”. Med stor sannolikhet 4r ledningen i
Serviceforvaltningen medveten om att kvéllsstddningen inte var ett projekt de lyckades infora
med gott resultat och att de har ett antal punkter att lara av till framtiden. Lokalvardarna
menade att det utlovats att kvédllsarbete skulle vara pé frivillig basis, att ndgon skulle kommit
ut pa plats till dem samt att utvirdering borde gjorts men att inget av detta skett. En fraga som
vicks ir hur forindringsbeniigna lokalvardarna egentligen ir. Ar de kanske mer motvilliga till
fordndringar dn andra grupper? Ménga av dem har trots allt inte bytt arbetsplats pa valdigt
ménga ar. Nu dr det kanske svarare for dem én for andra grupper att byta jobb, men det ar
oftast upp till individen sjdlv att védlja om man vill fordndra sin situation eller fortsétta i gamla
banor. Man kan ocksa anta att personer som byter jobb oftare har lattare att hantera de
fordndringar som dyker upp.

Lokalvardarna efterfrigade ocksa bittre aterkoppling och respons fran cheferna.
”Man bryr sig mer om de bryr sig om oss” sa ndgon. Med bittre aterkoppling och stdd skulle
forutséttningarna for klimatdimensionen idéstdd forbattras men dven engagemanget 1
innovativa beteenden pa arbetsplatsen (Vinarski-Peretz & Carmeli, 2011).

Som enhetscheferna nimnde ar lokalvardarnas situation tuff, bland annat darfor att de
ar ”langst ut pa listan”. De ar 1dgutbildade med ett ldgavlonat yrke i en offentlig sektor.
Kunderna ndmnde att bemdtandet frdn lokalvardarna inte alltid &r sa bra och att de ibland
undviker att ge kritik eller komma med 6nskemal da det &r en malgrupp man hellre vill lyfta
an patala brister till. Lokalvardarna sjélva verkar inte dela samma bild da de bland annat
ansdg att kontakten med kunderna var god och likasé staimningen mellan kollegorna, si en
tanke som vicks dr hur deras sjélvinsikt ser ut. I flera sammanhang menar lokalvardarna att
problemen beror pé ledningen och cheferna eller kommunikationen med dem. Fragan dr om
sa stor del av problemet verkligen beror pa ledningen eller om det ar sé att det ligger i
lokalvardarnas natur att rikta kritiken at annat hall an till sig sjdlva, kanske pa grund av en
bristande sjélvinsikt. D& McMurray och Williams (2004) studerade sjukskoterskor i
Australien ansag bara 5 % av sjukskdterskorna att de hade formégan att vara kreativa. En
anmarkningsvart lag siffra som kan tolkas som bristande sjilvinsikt och sjilvfortroende
snarare in bristande kreativ formaga.

Kreativitet. Deltagarna i studien fick sjdlva beskriva vad kreativitet dr for dem.
Tanken med det &r fOr att utgd ifrdn deras egen definition, ha ett dppet synsitt infér vad som
ar kreativitet for dem istéllet for att utgd ifrdn forskarens perspektiv. Lokalvardarna och deras

enhetschefer hade en liknande syn pd kreativitet medan kunderna sdg lite annorlunda pé det.

31



Hennessey och Amabile (2010) menar att den gillande definitionen pa kreativitet &r
”formagan att producera arbete som &r nytéinkande, av hog kvalitet och anvandbart”.

Problemlosning, att vara flexibel och att komma med forslag pé idéer pa forbéttringar
eller fordndringar var definitionen pa kreativitet som lokalvdrdarna och cheferna anvénde.
Det stimmer 6verens med vad Hennessey och Amabile (2010) och Beghetto och Kaufman
(2007) kategoriserar under “little ¢”, alltsa en mer vardaglig kreativitet. Utdver uppdelningen
1 ”’Big-C” och "little-c” argumenterar Beghetto och Kaufman (2007) for mini-c” och
beskriver det som den kreativa processen i uppbyggnaden av personlig kunskap och
forstaelse och vilket ligger till grund for all kreativitet och utveckling av ny kunskap. Detta &r
en undermedveten process vilken kunderna i studien menar att man kan stimulera pa olika
vis, till exempel genom seminarium eller gruppdvningar, men ir inte ndgot som
lokalvardarna eller deras chefer talade om. Kunderna talade om kreativitet i ett lite storre
perspektiv nimligen “mojligheten till fritt tinkande utan ramar och begransningar” eller nya
eller andra sétt, utvecklingsfokus, férdndrat arbetssétt” och de papekade dven att kreativitet dr
individuellt. Denna beskrivning skulle kunna ségas ligger ndrmre "Big-C” da fokus ligger pa
utveckling i det stora och kan antas vara till nytta for andra. Att forstd och veta att betydelsen
av kreativitet skiljer sig for lokalvardarna och deras kunder &r viktig dd de delar arbetsplats. I
vissa sammanhang kan de dven komma att arbeta tillsammans, till exempel i1 projektgrupper
eller diskussionsgrupper.

Faktorer i arbetsmiljon. Deltagarna pratade om motivation och vad som motiverar
dem ur olika perspektiv men valet gjordes att samla perspektiven under samma rubrik. Det ér
dels vad som motiverar eller driver dem till att vara kreativa, dels vika faktorer de tror skulle
oka kreativiteten och slutligen vilka faktorer som motiverar dem att skicka in sina idéer eller
forslag.

Enhetscheferna menade att det som motiverar, eller driver, dem &r en strivan mot en
vél fungerande organisation med tydligare mal men friare hander, samt lugn och ro. Att né dit
skulle 6ka kreativiteten hos alla, trodde dem. Lokalvardarna ansag att det som driver dem att
vara kreativa i arbetet dr fOr att underlétta for sin egen eller andras skull och for arbetsplatsen
skull. Ingen av deltagarna ndmner att det &r yttre faktorer sdsom beloning eller bestraffning
som driver dem till kreativitet utan de talar istéllet om organisationen, att utveckla och
forbattra den, som en drivande faktor. Det betyder inte att till exempel 16nen inte dr en
motiverande faktor for dem att ga till jobbet, men lokalvardarna sjdlva ndimnde inget sddant

som motivation till kreativitet, snarare tydde deras svar pd att de hade en inre drivkraft.
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Amabile (1997) menar att yttre och inre motivation inte behdver utesluta varandra utan kan
fungera i kombination.

Lokalvardarna trodde att deras motivation till att vara kreativa skulle 6ka om de hade
en lyhord och kunnig chef som forstod deras arbete. De efterfrdgade dven mer frihet,
flexibilitet och eget ansvar dver sina arbetsuppgifter. Forr fick de dka pa méassor for att testa
olika redskap och komma ut och se hur andra jobbar, och de menade att de skulle vara mer
inspirerade och motiverade att komma med kreativa idéer om de fick gora det igen. Zhou
(2008) i Hennessey och Amabile (2010) menade att ledarna kan paverka de anstilldas
kreativitet positivt genom att ge feedback pa ett informativt vis. Feedbacken ska ha
utvecklingsriktning och vara uppgiftsorienterad. Detta dr ndgot som lokalvardarna efterfragar
dé de menade att de 6nskar en kunnig chef som forstér deras arbete. Att inte ha tillracklig
kunskap om arbetsuppgifterna och gor att det blir svart att ge konstruktiv och
uppgiftsorienterad kritik. Kunskap och forstaelse bakom feedbacken skulle dven kunna oka
de anstilldas kénsla av att hela tiden utvecklas och blir béttre. Deltagarna efterfragade dven
frihet, tid, flexibilitet och eget ansvar vilket representerar ndgra av Ekvalls klimatdimensioner
(1990). Med hogre frihet och idétid skulle organisationsklimatet vara mer moget for
kreativitet.

Enligt Komponentteorin for individuell kreativitet kan alla personer med normal
formaga producera atminstone lite kreativt arbete i vissa sammanhang, vid vissa tidpunkter
och i ritt miljo (Amabile, 1997). Néir komponenterna forméga att tinka kreativt, kunskap och
inre motivation till uppgiften dverlappar varandra dr forutsittningarna till kreativitet som
storst. Amabile (1997) menar att den inre motivationen &r skillnaden mellan vad en person
kan gora och vad denne kommer att gora pa arbetsplatsen. Lokalvardarna efterfridgade dven
att fa dka ivag pd méssor, testa redskap och se hur andra arbetar, alltsé 6kad kunskap inom
omréadet. Med 6kad kunskap, bade for lokalvirdarna och deras chefer, skulle enligt dem
sjdlva den inre motivationen 6ka och i sin tur kreativiteten. Ndgot som stimmer vél dverens
med Komponentteorin for individuell kreativitet (Amabile, 1997). I detta fall finns god
potential till att 6ka bdde komponenterna kunskap och inre motivation, vilket skulle kunna
oka det overlappade omradet, individuell kreativitet, avsevirt. Kaufman och beghetto (2009)
har 1 sin forskning poéngterat att “little-c” dr béttre applicerbart &n "Big-C” i
Komponentteorin for individuell kreativitet. Det &r en poédng som kan bekriftas i den aktuelle
studien d4 bade lokalvardarna och enhetscheferna syftade till kreativitet som faller in under

“little-c” just i det hir sammanhanget.
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Amabile (1997) menar att arbetsmiljon kan utgora skillnaden mellan produktionen av
nya, anvandbara idéer for ett vixande och innovativt foretag och ett fortsatt arbete i gamla
rutiner. Hon menar att Komponentteorin for organisationskreativitet och innovation bygger
pa komponenterna organisationsmotivation, ledningens arbete och tillgéngliga resurser (till
exempel kunskap) och nér dessa komponenter verlappar varandra foreligger forutséttning
for innovation. Med ledningens arbete menar Amabile (1997) en leding pa samtliga nivéer
dér frihet och sjélvstandighet accepteras men dven dir kunskaperna att skapa effektiva
arbetsgrupper med god kommunikation finns. Intressant att anmaérka ar att det &r just de hér
komponenterna som lokalvérdarna och enhetscheferna har pekat ut som svaga. Det skulle
kunna ses som positivt att de anstéllda redan dr medvetna om de svaga komponenterna och
efterfragar forbattring. Troligtvis dr de d& mer mottagliga for en fordandring just pa de planen i
framtiden.

Om en anstélld skickar in en idé eller ett forbattringsforslag kan den personen inom
kommunen bli belonade med ett pris. Ju béttre forslaget dr desto finare ér priset. Alla som
skickar in ett forslag belonas med en biobiljett. Lokalvardarna menade att biobiljetten kanske
gor sé att det blir av att man skickar in idén men att det inte dr det som driver dem. De ansag
istdllet att det i forsta hand &r for att underlétta for andra. Istéllet for biobiljetter 6nskar de sig
att det sker snabba beslut och “att det man ber om gors”. En halv dags ledigt eller pengar tror
de skulle vara mer drivande eller att som forr, bli uppvaktad vid julkaffet. Enhetscheferna
foreslog dven en kollektiv beloning och trodde att det skulle peppa folka att skicka in sina
idéer.

Aven om kreativiteten hos de anstiillda forbittras kvarstar ett problem i att de
anstéllda ska vara motiverade att dela med sig av sina idéer till vriga inom
Serviceforvaltningen och kommunen. Det konstateras att biobiljetterna kan fungera som en
morot fOr att det ska bli av att skicka in en id¢é via intranétet. Det dr dock ingen av deltagarna
som ndmner att ovriga, béttre, priser motiverar dem. Fairbank och Williams (2001) patalar att
en vanlig svaghet med forslagssystem av typen “forslagslddan” ér att de beloningar som finns
ofta &r oattraktiva eller ouppnéeliga. Vidare diskussion om forslagssystemet fors under
“hantera idéer”.

Hantera idéer. Innovation innebdr att omsétta kreativa idéer i praktiken och for att
oka mojligheterna ytterligare vinder sig minga foretag och organisationer inte bara till de
anstéllda utan till kéllor utifrdn och individer omkring organisationerna for att finna

innovativa idéer och 16sningar (Lee, Hwang & Choi, 2012). I Mdlndals kommun finns ett
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synpunkts- och felhanteringssystem pé hemsidan dit anstédllda och medborgare kan skicka
sina synpunkter.

Samtliga deltagare i studien kénde vl till det synpunkts- och felhanteringssystem som
idag finns inom kommunen, dven som vissa beskrev det som ”idésystem” och andra som
’forslagssystem”. Erfarenheten av systemet skiftade dd vissa hade skickat in forslag, fatt
respons och blivit belonade medan andra verkade ointresserade och ansig att ”man 16ser det
sjdlv, utan att skicka in forslag”. P4 hemsidan visas forslag som andra skickat in och systemet
ar aven till for kommunens medborgare, inte bara de anstéllda. Kunderna som deltog i
systemet ansdg att systemet dr en bra grund 6ver forvaltningarnas grénser men att det r mer
en “klagomur” &n ett “kreativt forum”.

Fairbank och Williams (2001) har designat ett forslagssystem med teoretisk bas i
Amabiles Komponetteori for individuell kreativitet (1997). Modellen bygger pa de tre
principerna att de anstillda dr mest motiverade att genomfora en uppgift dé de tror pa din
formaga att genomfora uppgiften med lyckat resultat, tror att genomforandet av uppgiften
kommer vara avgdrande for att nd ett resultat samt att de forvéntar sig att resultatet genererar
en beloning. Grunden ligger i att ménniskor dr mer motiverade till att utfora sysslor for vilka
de anser att de dr kompetenta, vilket betyder att med dkade forvintningar 6kar engagemanget.

Det befintliga systemet verkar idag fungera relativt bra da de anstdllda kénner till det
och vet hur det anvénds. En svaghet ligger i att flera inte anser att det 16nar sig att skicka in
sina forslag utan att de hellre 16ser problemen sjélva. De verkar inte se att deras bidrag kan
vara till nytta for andra. Att inskickade forslag belonas med ett pris kan fungera som en morot
och motivera vissa, men det dr dven viktigt att de anstéllda ser att deras bidrag gor skillnad
for andra. Fairbank och Williams (2001) har ett antal forslag som de menar dkar
engagemanget. Att snabbt bekréfta alla forslag som kommer in, ha en policy att inga forslag
nekas och att publicera lyckade forslag. Dé lokalvardarna talade om vad som motiverar dem
att skicka in forslag menade négra att det var béttre forr, dd man blev uppvaktad vid julkaffet,
om man skickat in ett bra forslag. Det vore en tanke att aterinfora det da det vore gynnande
bade ur ett marknadsfoérande perspektiv och for att bekréfta att forslag implementeras.

Som ndmnt ansag en av kunderna att det befintliga systemet fungerar mer som en
“klagomur” dn ett kreativt forum” och flera av deltagarna kom med ett antal forslag pa
modeller som de trodde skulle vara bra for att hantera kreativitet och synpunkter.

Fran bada hill efterfrdgas fler gemensamma arenor dér bade lokalvardare och kunder
mots. Mer information om vad som hénder ute pa arbetsplatserna skulle underlétta for

samtliga parter men en potentiell vinst skulle dven vara att ett hogre engagemang och 6kad
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kénsla av sammanhallning. Att triffas for att diskutera den gemensamma arbetsplatsen skulle
mdjligen 6ka kénslan av att alla dr kollegor och anstéllda av samma arbetsplats, ndgot som en
av kunderna lyfte fram som utvecklingspotential. Férutom, eller i samband med,
projektgrupper efterfragas en typ av brukarrad dér potentiella forbéttringar och kreativa
16sningar kan diskuteras. Att rotera deltagarna i grupperna ansdgs nddvéndigt och gynnande
for kreativiteten.

Kortare kommunikationsvig efterfrdgades fran kunderna dd det skulle underlitta vid
eventuella synpunkter eller onskemal angaende stddningen. Att till exempel ha en blankett
ute pa arbetsplatserna dir kunderna kan lamna synpunkter direkt till de berdrda
lokalvardarna. Behovet av en blankett eller en uttalad metod for kortare kommunikationsvig
verkar dock skilja sig da flera av lokalvédrdarna anse sig ha en god, daglig kommunikation
med till exempel pedagogerna pa skolorna.

Lokalvérdarna tréffar sina enhetschefer vid arbetsplatstraffar, APT, en gang i
ménaden. De foreslog att ibland traffas i mindre grupper for att uppmuntra dven de som
pratar mindre till att gora sina roster horda men dven {4 storre mojlighet att stilla fragor.
Négon foreslog att skapa en idégrupp som ett forum dir kollegorna kan tréffas for att

diskutera och tipsa varandra om kreativa 16sningar pé arbetsplatserna.

Metoddiskussion

Till studien valdes en kvalitativ metod d& det gav storst mdjlighet av producera nya,
breda kunskaper om lokalvardarnas arbetsklimat och kreativitet. Till den kvalitativa metoden
anvéindes en Grundad teoridesign da den syftar till att generera nya teorier utan tidigare
antaganden (Willig, 2008). Av hénsyn till tidsbegransningen av denna studie har Grundad
teori inte kunnat anvindas fullt ut d& forskaren var tvungen att ha vissa férkunskaper om
dmnet infOr intervjuerna. Teoriinsamlingen fortsatte dock efter att intervjuerna genomforts.
Fordelen med en kvalitativ metod ar att den genererar en djupare och bredare kunskap men
nackdelen dr att det dr svart att som forskare forhélla sig helt objektiv och att veta vad som
eventuellt paverkar och hur.

Som ett komplement genomfordes en mitning av hur kreativt arbetsklimatet var med
frageformuldret GEFA (Ekvall, 1990). Formulidret skickades ut av kontaktpersonen pa
kommunen via kommunens interna mail for att deltagarna skulle se att det var via ledningen
och inte direkt utifrdn vilket trodde skulle 6ka svarsfrekvensen. Dock var det endast 15
personer som svarade via webbformuldret och resterande 15 deltagare svarade pa

frageformuldret 1 anslutning till intervjuerna, trots upprepade paminnelser fran
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kontaktpersonen. Ett problem som kan ha bidragit till den laga svarsfrekvensen var att
tillgéngligheten av datorer dr begrénsad pé lokalvérdarnas arbetsplatser och att vissa inte
ansdg att de ville lagga tid hemma pa arbetsrelaterade fragor.

Fokusgruppsintervjuer valdes som metod for att den dr tidseffektiv och for att dra
fordel av interaktionen mellan deltagarna (Willig, 2008). Detta gjorde det mojligt for
forskaren att traffa 15 lokalvardare och deras tre enhetschefer, nagot som annars varit svart pa
grund av tidsbristen. Morgan (1998) rekommenderar 6-10 deltagare i en fokusgrupp och i den
aktuella studien deltog 8 personer vid forsta tillfdllet och 7 personer vid andra. Detta
upplevdes av forskaren som lite for manga d& det var ndgra personer som hade mdjlighet att
godmma sig. Infor intervjuerna informerades deltagarna av intervjuledaren att deltagandet var
frivilligt men da de blivit ditkallade av enhetscheferna finns en risk att de inte ansag sig ha ett
eget val att delta.

Det finns alltid en viss risk att deltagarna péverkas av social dnskvérdhet, en risk som
ar sarskilt stor 1 fokusgrupper (Morgan, 1998). I den aktuella studien upplevdes dock inte
deltagarna vara radda for att uttrycka negativ kritik mot ledningen eller cheferna, trots att de
var medvetna om att de skulle ta del av resultatet av studien. Det bor &nda ndmnas att det
sociala kontext i vilket deltagarna befann sig kan ha pdverkat. Att andra kollegor lyssnar, att
intervjuerna gjordes pé arbetsplatsen och inte pa neutral mark, att intervjuerna spelades in
samt intervjuledarens nérvaro &r speciella och ovana férhillanden som kan paverka
reaktioner sé vil som vad som ségs. En av fokusgruppsintervjuerna med lokalvirdarna
gjordes fredag eftermiddag vid arbetsdagens slut, ndgonting som kan ha paverkar resultatet
negativt dd de upplevdes mindre engagerade dn den andra gruppen. Den intervjun var dven
den forsta intervjuledaren genomfort med en grupp sa det finns en mdjlighet att dennes teknik
utvecklats nagot till ndstkommande tillfdllen. Detta ses inte som ett problem da det
transkriberade materialet fran intervjuerna analyserats som ett.

Intervjuerna med kunderna gjordes enskilt pa deras respektive arbetsplatser, nagot
som de sjdlva valt. Precis som vid dvriga intervjuer informerades deltagarna om att samtalen
spelades in, var frivilliga att delta i och att personuppgifterna kommer att behandlas med
konfidentialitet i enlighet med Kvale och Brinkmann (2009) och Willig (2008).

Till intervjuerna konstruerades tre olika semistrukturerade intervjuguider vilka
berdrde de gemensamma huvudomradena och hade samma uppldgg. Fordelen med
semistruktur dr att det ger mojlighet till flexibilitet och &r litt att arrangera och genomfora
(Willig, 2008). Det gjorde det mojligt att anpassa intervjuerna efter vilka omrdden deltagarna

var mest intresserade av att diskutera och dven att vara flexibel mellan fokusgrupperna.
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En avgrinsning angdende antalet deltagare gjordes pa grund av tidsbegriansningen for
studien. Att inkludera tva av kunderna gjordes for att fa ytterligare ett perspektiv pa
lokalvardarnas arbetsklimat men dven for att utveckla hur kreativa idéer kan hanteras i

kommunen.

Slutsatser och rekommendationer

Syftet med studien &r att kartlagga hur kreativt arbetsklimatet &r i
Serviceforvaltningen i Mdlndals kommun, men dven att se vad som motiverar de anstéllda till
att vara kreativa pé arbetsplatsen. Syftet dr dven att se hur organisationen tillvaratar idéer och
forslag fran medarbetarna och kunderna och hur det systemet kan utvecklas.

Resultatet fran intervjuerna och métningen med GEFA av hur kreativt arbetsklimatet
ar overensstimde med varandra i att klimatet dr stagnerande. Intervjuerna visade att
arbetsklimatet &r tufft, att sjukfranvaron ar hog och att det finns en hel del pétryckningar
utifrdn fran missndjda kunder.

Lokalvardarna och deras enhetschefer menade att det som motiverar och driver dem
att vara kreativa pé arbetsplatsen &r att utveckla och forbéttra organisationen. For att bli mer
kreativa efterfrdgar lokalvardarna frihet, flexibilitet och eget ansvar men dven konstruktiv
feedback grundad i kunskap och forstaelse frdn chefer och ledare men dven nya kunskaper
fran till exempel méssor och studiebesok. Méssor och studiebesok dr nagot som kan dka

kreativiteten direkt och inte bara ka motivationen till det.

For att forbéttra arbetsklimatet och dka kreativiteten foreslés:

- Bittre tillgénglighet av chefer, till exempel genom fler enhetschefer eller platschefer,
vilka har mer tid for dterkoppling och konstruktiv feedback grundad i kunskap och
forstielse

- Aka pé missor och gora studiebesdk for att se hur andra jobbar.

- Oka sammanhéllningen genom projektgrupper men dven genom gruppdvningar

Det synpunkts- och felhanteringssystem som idag finns inom kommunen kidnde
samtliga deltagare till och vissa hade anvént det. Systemet behover utvecklas sé att de

anstillda anser att deras bidrag kan vara till nytta for andra for att 6ka engagemanget.

For att utveckla systemet foreslas:

- Fortsitt informera och gora reklam for systemet och dess syfte
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Marknadsfor systemet genom att till exempel prisbelona bra forslag vid julkaffet
Fortsétt att belona samtliga inskickade forslag med ett mindre pris

Storre priser som foreslés dr t ex kollektiv beloning, ledighet, pengar eller officiell
uppvaktning

Snabbt bekrifta alla forslag som kommer in, ha en policy att inte neka ndgot forslag

samt att publicera lyckade forslag

Foreslas gor dven:

Infor gemensamma forum mellan forvaltningarna dér de anstéllda traffas och
diskuterar kreativa idéer och losningar, rotera medlemmar regelbundet

Infor projektgrupper dér berdrda parter, anstéillda inom Serviceforvaltningen och
ovriga kommunen triffas och diskutera gemensamma fragor samt aktuell information
Att APT ibland fors i mindre grupper for att 6ka chanserna att alla bidrar

Tréffar dir lokalvdrdarna diskuterar kreativa l6sningar och utbyter erfarenheter, t ex i

samband med APT

Framtida forskning

For fortsatt forskning inom omradet hade det varit intressant att jamfora

arbetsklimatet hos lokalvirdarna i Serviceforvaltningen i Mdlndal med lokalvérdare i andra

stader och inom privat sektor for att se om det finns skillnader och var de i sa fall ligger. D4

métningen med GEFA delvis syftar till att ge ett mitt pd kreativiteten fore eventuella

fordndringar dr det dven intressant att gora ytterligare matningar i framtiden for att se

eventuella skillnader.
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