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Abstract
The aim of this study was to investigate the effect of playfulness on perceived meeting satisfaction,
creativity, and productivity in a meeting situation. Empirical data was collected with an
experimental design. Participants (experimental group n=66, control group n=16) answered a
survey on perceived meeting satisfaction, creativity and productivity after participating in a meeting
for an hour. They then received individual instructions with an encouragement to try and do
something playful for themselves and their colleagues before continuing their meeting. At the end
of the meeting the participants answered the survey again. The playful intervention did not result in

any significant results on perceived meeting satisfaction, creativity or productivity.
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Sammanfattning
Studiens syfte var att undersoka om lekfullhet paverkar den upplevda métestillfredstéllelsen,
kreativiteten och produktiviteten i ett mdtessammanhang. Det empiriska materialet utgjordes av en
experimentell undersokning. Moétesdeltagarna (experimentgrupp n=66, kontrollgrupp n=16) fick,
efter att ha deltagit en timme 1 ett pdgdende mote, fylla i en sjdlvskattningsenkét géllande den
upplevda mdétestillfredstéllelsen, kreativiteten och produktiviteten. Dérefter tilldelades
motesdeltagarna en individuell instruktion om att forsoka gora motet mer lekfullt for sig sjélva och
sina kollegor. Vid mdétets slut fick deltagarna fylla i samma formulér, detta for att méita om
instruktionen haft en pdverkan. Resultatet visade ingen signifikant skillnad, mellan
experimentgrupp och kontrollgrupp, gillande den upplevda métestillfredstéllelsen, produktiviteten

eller kreativiteten.

Nyckelord: Motestillfredstillelse, lekfullhet, kreativitet, produktivitet.
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1. Introduktion
Inledning

Moten ér en central del av en organisations verksamhet med syfte att bland annat 6ka
kommunikationen, generera idéer, framja engagemang, och produktivet hos organisationens
medlemmar (Rogelberg et al, 2007). Mdten kan fungera som ett verktyg for en grupp eller arbetslag
att uppna de organisationella mélen (Maitlis, 2005). I praktiken uppfyller moten inte alltid detta
syfte. Manga mdten upplevs som kontraproduktiva och/eller som ett sloseri med tid. Problematiken
framtréader tydligt i en undersdkning dér 1 900 foretagsledare deltog rapporterade 72% att de deltar i
fler moten idag jdmfort med for fem ar sedan (Rogelberg et al, 2007).

Vissa forskare menar att det gar genom lek att skapa kreativitet i organisationer (Mainemelis
& Ronsom, 2006). Att associera en uppgift som lek istillet for arbete har visat sig ha en véldigt stor
paverkan pé hur individer 16ser uppgifter (Glynn, 1994; Sandelands, 1988). Kreativitet anses vara
en viktig del for framgang i1 dagens innovationsbaserade ekonomi (IBM, 2010). Hur kan méten
anvéndas for att frimja detta?

Istdllet for att 6ka engagemanget, kreativitet och produktiveten s blir effekten av ménga
mdten det motsatta. I snitt spenderar anstéllda cirka sex timmar i veckan i méten (Rogelberg et al,
2007). For chefer ar siffran hogre och ndstan hélften av cheferna upplever att de flesta métena inte
ar meningsfulla eller effektiva samt att mdtena bade saknar syfte och mal. (Position, 2012).

Kostnaden for ickeproduktiva méten ér hog for vildigt manga organisationer (Mosvick & Nelson,
1987) .

Med detta som bakgrund kommer denna uppsats underséka om lekfullhet kan 6ka den
upplevda métestillfredstédllelsen. Om man kan genom att introducera lekfullhet paverka moten sd de
upplevs som mer givande och tillfredstillande och 6ka den upplevda kreativiteten bland

motesdeltagarna.



Moten

I genomsnitt har operativt anstdllda moten i sex timmar under en vecka, denna siffra stiger
med chefsbefattningar och med organisationens storlek. Utover dessa faktiska motestimmarna sa
tillkommer dven andra faktorer, sisom forberedelser, efterarbete och tiden som tas for att alla ska ta
sig till motet (MCI, 1998).

En studie har visat att 30% av anstéllda upplever att ha fler moten dr ndgonting negativt (Allen
et al, 2012) frimst d4 man upplever att moten dr sloseri med tid och att sjdlva aktiviteten innebér att
man inte kan fokusera pa sina arbetsuppgifter.

Moten uppskattas att utgora ungefér 7-15 % av en organisations budget da moteskostnader
omfattar bland annat resor, arbetstimmar och lokalhyror (Romano & Nunamaker, 2001). Trots
dessa kostnader s& fokuserar véldigt fa organisationer pa att forbéttra sina arbetsmdten i ndgon
storre utstrackning (Rogelberg et al, 2012).

Aven om métesstrukturer har forindrats under 1900-talet har man inte lyckats utforma méten
pa det sittet att de engagerar och entusiasmerar (Ravn, 2007). Aven om métesdeltagarna ir ndjda
med motena sa skapar de inte ndgot engagemang. Ravns (2007) studie pd moten 1 Danmark visar att
motesdeltagarna inte upplever att mdtena &r viktiga for organisationens kunder eller anstillda.

Mycket av de utrdkningar och studier som har gjorts pd motestillfredsstéllelse och kostnader
kommer ifran amerikansk forskning. Men @ven en svensk undersokning (Position, 2012) visar pd att

missndje och improduktivitet praglar valdigt madnga moten i Sverige.

Motestillfredstillelse

Rogelberg et al (2010) definierar moétestillfredsstillelse med hog grad av stimulering,
tillfredsstéllelse och trivsel samt laga upplevelser av tristess, obehag och irritation pa
motesdeltagarna. Med denna definition har Rogelberg et al (2010) undersokt kopplingen mellan
motestillfredstéllelse och arbetstillfredsstéllelse. Studien visar att det finns ett samband mellan dessa
tvd upplevelser. Arbetstillfredstillelse &r kopplat till arbetsprestation (Judge et al, 2001) och dérfor
ar motets paverkan pé detta en aspekt som ér vird att ta i beaktning. Om det finns en koppling
mellan arbetstillfredsstillelse och prestation samtidigt som det finns en koppling mellan
arbetstillfredsstdllelse och motestillfredsstéllese kan det finnas en mojlig koppling mellan
motestillfredsstéllelse och prestation.

Studier (Cohen et al, 2011) visar pé att de yttre faktorerna som omger motet ér relaterade till
uppfattningen av motet. Cohens studie fokuserar pd de yttre omstdndigheterna som méotet omges

kring, studien visar bland annat att kvaliteten pd ljusséttning, moteslokalernas storlek och métets



punktlighet har ett starkt samband med den upplevda métestillfredsstéllelsen. Genom studien gar
det inte att avgdra om det finns ett kausalt samband utan den visar enbart pa en stark koppling
mellan externa forhdllanden och uppfattningen om motets kvalitet.

Forutom externa forhallanden har studier visat att det finns flera andra samband med
motestillfredsstéllelse. Motesledarens beteende, deltagarnas kénsla av delaktighet under moétet och
den typ av kommunikation som bedrivs under moétespasset dr faktorer som ér kopplade till
motestillfredsstéllelse (Kauffeld & Myers, 2009; Leach, 2009; Malouff et al 2012). Malouff et als
(2012) studie visar pa en relation mellan deltagarnas upplevda métestillfredsstéllelse och deras
upplevelse av hur produktivt métet har varit.

Motestillfredstéllelse dr i hog grad relaterat till arbetsgruppers prestationer och éven till
graden av framgdng for organisationen (Kauffeld & Lehmann-Willenbrock, 2012).

Det saknas studier hur man kan paverka moétesuppfattningen hos individer (Cohen et al, 2011;
Rogelberg et al, 2010; Kauffeld & Lehman-Willenbrock, 2012). De studier som har gjorts &r enbart
korrelationsstudier dér det visar sig att det finns tydliga samband mellan motestillfredsstéllelse och

en rad andra faktorer (upplevd métesproduktivitet, positiva tillvigagangssitt, delaktighet, osv.).

Lekfullhet

Lekfullhet &r en term med ménga olika definitioner. Gray (2009) definierar lek som en
sjdlvvald och sjdlvstyrd aktivitet som i sig sjilv dr motiverande, bygger pd mentala strukturer och
regleras av sitt innehdll. Leken dr enligt Gray (2009) fantasistyrd da den endast regleras av de
mentala bilder och idéer som lekdeltagaren har. Enligt Gray (2009) s kréver lek en aktiv och alert
instéllning som inte involverar ndgon press eller stress. Glynn och Webster (1992) definierar
lekfullhet som att man gor en situation eller uppgift sa att den blir mer underhallande for sig sjalv
eller andra. Browns (2009) definition &r att lek &r en underhallande aktivitet som ar absorberande
och 1 sig sjdlv motiverande. West, Hoff och Carlsson (2012) beskriver lekfullhet som en instillning
gentemot en aktivitet som inte styrs av en specifik lekaktivitet.

Barnett (2007) definierar lekfullhet hos unga vuxna utifran en studie gjord pa

universitetsstudenter 1 USA. Definitionen ar:

Lekfullhet &r en predisposition for att gora (eller fordndra) en situation pé ett sddant sétt att
situationen forser individen (och eventuellt andra) med néje, humor, och/eller underhallning.
Personer som har en saddan forhdjd predisposition dr typiskt roliga, humoristiska, spontana,

oforutsidgbara, impulsiva, aktiva, energiska, dventyrliga, séllskapliga, utdtriktade, glada och



lyckliga, och kommer sannolikt att manifestera lekfullt beteende genom att skémta, retas,

spela clown, och agera 16;ligt.

Med dessa definitioner av lekfullhet sa blir det svart att definiera “typiskt” lekande. Det vi
utgér fran i denna studie &r att lek r en subjektiv kinsla dir individen sjilv upplever lekfullhet eller
inte. Den definition vi kommer att anvinda oss av i denna uppsats dr baserad fradmst pa Glynn och
Websters (1992) definition och avser lekfullhet som en sinnesstimning dér en situation eller uppgift

gors mer underhdllande for individen eller personer i individens ndrhet.

Kreativitet och lekfullhet

Kreativitet i en organisation kénnetecknas av nytinkande och utvecklandet av nya idéer,
produkter eller andra saker som ér till nytta for individen, gruppen och/eller i en storre utstrickning
(Hennessey & Amabile, 2010). Nar kreativitet beskrivs pa detta sitt sa blir beskrivningen styrd av
resultatet kreativiteten skapar i en organisation. Kopplingen mellan kreativitet och lekfullhet
fokuserar inte enbart pa resultaten utan ocksa vad det dr som kan ligga som forgrund for resultatet
sa som det avses i definitionen av organisatorisk kreativitet.

Hennessey (2003) beskriver hur den inre motivationen har en stark paverkan pé kreativitet.
Om det inte finns ndgon hdg nivé av inre motivation s kommer detta sannolikt att ha en negativ
inverkan pé kreativa prestationer. I situationer dér det finns en mojlighet att ha motiverats av bade
yttre och inre motivation tenderar man att bortse frén de inre, till fordel for den yttre motivationen.
(Hennessey, 2003). Dé lek dr ndgonting som é&r kopplat till inre motivation s kan man ténka sig att
inforandet av lek mojliggor kreativitet da inforandet dven 6kar den inre motivationen.

Newell et al (1962) beskriver betydelsen av att hitta okonventionella vigar och sitt att tinka
for att kunna na fram till en 16sning. Ju mer man paverkats av yttre motivation, till exempel
beldning, desto mindre &r man bendgen att avvika fran det konventionella och darmed riskera att gé
miste om den forvintade beloningen. Man kan ténka sig att lek och lekfullhet spelar en viktig roll
dé det ar en aktivitet som karaktdriseras av inre motivation och sdledes premierar okonventionella
16sningar.

Kopplingen mellan lek och kreativitet har framst studerats pd barn. Studier (Howard-Jones et
al, 2002; Russ et al, 1999) visar att barn som har dgnat sig at lekfulla aktiviteter har en storre kreativ
forméga @n barn som inte dgnar sig at sddana aktiviteter. Det gér inte att generalisera enbart utifran
detta att vuxna ménniskor har samma koppling mellan lek och kreativitet. Men att det inte finns ett

slags samband &r svart att hdvda.



Det finns ett samband mellan en positiv sinnestimning och kreativa tankar och idéer. Ddremot
ar inte denna relation lika stark nidr man maéter positiv sinnesstimning i férhallande till kreativ
prestation (Davis, 2009). Detta innebér att den positiva sinnesstimningen 6kar mojligheten till
originellt tinkande, men att ett originellt tinkande inte nddvandigtvis innebdr att utférandet av
uppgifter skiljer sig mellan individer som har olika sinnesstimning.

Estrada et al (1987) visar att det finns en positiv association mellan en positiv sinnestimning,
en forbattrad problemldsningsformaga och att dessa kan paverka jobbtillfredsstéllelsen. Flera
studier (Deldin & Levin, 1986; Isen, 1987; Isen & Baron, 1991; Isen & Daubman 1984; Isen et al,
1987; Isen et al, 1985; Isen & Means, 1983; Isen et al, 1988; Isen et al, 1991; Kraiger et al, 1989.)
har visat att med hjdlp av till synes smd medel, t ex att i en liten present, positiv feedback pé en
arbetsprestation eller att se en kort komedifilm pa 5 minuter har formégan 6kat for viss typ av
beslutsfattande. Det har dven breddat individens resonemangsvidd och gynnat innovation och
problemldsning i jimforelse med personer som ej blivit utsatta for ndgot stimuli.

Hur ser sambandet mellan lek och kreativitet ut? Mainemelis och Ronson (2006) hivdar att
lek gynnar kreativa processer i organisationer. Framfort allt framjar leken fem kognitiva processer
relaterade till kreativitet; problemformulering (hur ett problem skall 16sas), kreativt tinkande
(generera flera olika typer av idéer och outputs fran ett och samma input, idérikedom), mental
forvandling, utveckla redan existerande kunskap till associationer, kombinationer och vara mer
fantasifull), anvéindandet av olika 16sningar och en forbéttrad beddmningsférméaga. Mainemelis och
Ronson menar ocksa att leken skapar mdjligheten for deltagare att avvika fran etablerade sociala
monster. Genom detta utgdr leken en mdjlighet for mer kreativa processer som inte regleras av det
redan etablerade sociala samspelet i organisationen.

Kombinationen av lek och kreativitet &r intressant eftersom lek ar associerat till en inre
drivkraft (Brown, 2009). En positiv sinnesstimning har samband med forbattrad
problemldsningsforméga och man kan anta att lekfullhet som kdnnetecknas av att vara nagonting

underhéllande &r relaterat till en forbattrad problemlosningsforméga.

Lekfullhet i organisationer

Att anvinda lekfullhet som ett organisatoriskt verktyg omges av en viss problematik.
Lekfullhet definieras som att man gor en uppgift sa att den blir mer underhéllande for en sjélv och
utan nédgra prestationskrav eller yttre regler (Gray 2009) uppstér det en viss paradox nér leken ska
anvéndas for ett styrt syfte. Nar lekfullhet definieras av léttsinnig kravloshet samtidigt som

arbetssituationen stéller krav pa prestation uppstar en motsittning mellan dessa tv.



Serious play dr nér deltagarna accepterar den paradoxala situationen av lekfullhet omgett av
krav och dgnar sig at lek for att né strategiska mal (Statler et al, 2011). Serious play anvédnds som ett
verktyg i organisationer for att utveckla och optimera nya idéer och produkter (Schrage 1999;
Statler et al, 2009). Serious play anvénds ocksa for att skapa en djupare inldrning for individer i en
organisation (Statler et al, 2009; Riedler et al, 1998). Serious play anvénds strategiskt av
organisationer for att genom lekfullhetens egenskaper na organisatoriska mél, genom detta kan man
lattare forsta mojliga konsekvenser av handlingar och dérefter forhalla sig till dessa i utformandet

av nya strategier (Jacobs & Statler, 2007).

I ett experiment utfort av Roos et al. (2004), delades chefer in i grupper for att tillsammans
bygga med Lego i en dvning for att genom lek pé arbetsplatsen ta fram nya strategiska planer.
Utfallet av 6vningen upplevdes som mycket framgéngsrikt och flera av deltagarna rapporterade att
de fatt nya insikter genom leken och kommit upp med nya idéer samt sett redan existerande
problem ur ett nytt perspektiv.

Aven experiment dir forsoksdeltagare har ftt delta i en improvisationsteater visade sig ha
en positiv inverkan pa det kreativa tdnkandet genom att deltagarna hade en storre benégenhet till att
tanka mer avvikande och mer flexibelt gentemot de traditionella ramarna. (Karakelle, 2009). De
personer som deltog i improvisationsteatern hade dven en storre bendgenhet att forsta och sitta sig

in 1 hur sina kollegor tdnkte och reflekterade.

Lek och arbete

Att spela lekfulla spel har visat sig 6ka kreativiteten hos individer, detta beror pa de kreativa
krav som omger spelandet och den positiva arousal som uppstar i samband med spelandet. (Chung,
2012; Hutton & Sundar, 2010).

Glynn (1994) visade att betingelsen att antingen se en uppgift som “arbete” eller ”lek” gav
olika resultat. Nér experimentdeltagarna “lekte” sd var sjélva uppgiften i sig motiverande och
fokuset 1ag pé kvalitet. Vid “arbete” s& fokuserade experimentdeltagarna istdllet mer pa kvantitet
och observerade i hogre grad hur de andra experimentdeltagarna 16ste sina uppgifter. En annan
studie visade att deltagare som fétt en lekbetingelse i l16sandet av en uppgift fokuserade i storre grad
pa sitt tillvdgagangssitt &n resultat i en utvardering av uppgiften i jamforelse med de deltagare som
fatt en arbetsbetingelse (Sandelands, 1988).

Niér en inldrningsuppgift gjordes under en bendmning som lek istillet for arbete visade sig att
yngre personer presterade béttre under lekvillkoret (Webster & Martocchio, 1993). Hos éldre

personer paverkade inte lekbetingelsen inldrningen. En annan studie géllande inldrningsuppgifter

10



visade inte pa ndgot samband mellan deltagare som var lekorienterade vid studiens start och deras
prestation efter inlérningsprogrammet (Perry & Ballou, 1997).

Cheng-Pings (2011) undersokning pa Tawianesiska entreprendrer, i sma- och medelstora
foretag, visade att det finns en samvariation mellan lekfullhet, ett kreativt klimat och kreativa
anstéllda. Lekfullhet &r, enligt Cheng-Ping (2011) ett starkt bevis for en hog inre motivation som
kan frdmja arbetsprestationer och kreativt handlande. Studien visade att lekfullhet &r en attityd som
man kan tillféra/infora pé sin arbets- eller studieplats och som kan fa medarbetare att kdnna passion
istdllet for alienation gentemot arbetet.

Pinault (2004) hévdar att organisationer skulle dka sin produktivet genom att ndrma sig mer
“barnlek” pé arbetsplatsen. Vuxen lek &r for serios, for fokuserad pa specifika mal och
tavlingsinriktad medan barnlekar 4r mer omedvetna och i ndrmare kontakt med sitt inre jag. Detta
innebdr enligt Pinault att den vuxna leken eventuellt himnar de kreativa processerna.

En kvalitativ studie har undersokt vilken effekt humor har pa gruppdynamiken, studien menar
pa att man med hjélp av humor skapar ett klimat diar man bland annat kan skapa djupare band,

hantera allvarligare fragor och tilldter gruppmedlemmar vara fullt ndrvarande (Swartz, 1995).

Motestillfredsstillelse och lekfullhet

Som tidigare ndmnts sa saknas det forskning pa hur man kan paverka motesuppfattningen hos
individer (Cohen et al 2011; Rogelberg et al 2010; Kauffeld & Lehman-Willenbrock 2012). Inga
studier har gjorts pa hur lekfullhet paverkar motestillfredsstéllelsen. De antaganden som gors i den
hér studien &r att instillningen gentemot motet som lek istéllet for arbete kommer att paverka
motets fokus pd bdde kvalitet och hur motiverande uppgiften ér (Glynn, 1994). Instdllningen till
motet paverkar hur det uppfattas. Om betoningen ligger pa lek istéllet for arbete ar var forhoppning
att fokus kommer att hamna mer pé kvalité och hur motiverande uppgiften dr (Glynn, 1994). Vi tror
ocksa att uppgifterna blir bemott pa ett mer personligt i en situation dér den inre motivationen och
formagan att tinka mer divergerande dr storre (Pinault, 2004; Swartz, 1995; Cheng-Ping, 2011;
Karakelle, 2009 ). Genom att utga ifrdn vad Mainemelis och Ronson (2006) hiavdar kan man anta att
tillférandet av ett lekelement pé ett mote 6kar kreativiteten hos motesdeltagarna dé den inre
motivationen dkar.

Att undersoka hur man kan pdverka mdoten dr nadgonting dér det saknas empiriska studier och
diskussioner Genom denna studie skrapar vi péd ytan pa ett outforskat forskningsomrade som kan
vara en grund for mer effektiva metoder att 6ka motestillfredsstéllelse och effektivisera arbetsmdten

vilket i sin del kan skapa ett mervérde for organisationer.
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Syfte

Syftet med denna uppsats ér att se hur lekfullhet padverkar upplevd motestillfredsstillelse.
Tidigare har vi ndmnt hur mdten upptar mycket tid och resurser for organisationer. Utdver detta far
vi mojligheten att undersoka hur lekfullhet paverkar andra aspekter av mdten mer 4n
motestillfredsstéllelse, exempelvis upplevd kreativitet och upplevd produktivitet.

Forst har vi en fraga: &ndras lekfullheten av instruktionen for experimentgruppen i jimforelse

till kontrollgruppen? Har interventionen haft effekt?

Hypoteser

1. Det finns skillnad mellan experimentgrupp och kontrollgrupp géllande upplevd
motestillfredstéllelse.

2. A) Finns skillnad mellan experimentgrupp och kontrollgrupp i upplevd kreativitet hos
individen.
B) Det finns skillnad mellan experimentgrupp och kontrollgrupp i upplevd kreativitet hos
gruppen

3. Det finns skillnad mellan experimentgrupp och kontrollgrupp i upplevd produktivitet

2. Metod
Deltagare

Deltagarna i studien var 66 yrkesverksamma inom organisationer som hade moten som ett
naturligt inslag i deras vardag. De organisationer ddr moten har studerats dr av olika slag, bland
annat inom utbildningorganisationer, kulturorganisationer och fack-verksamhet. Urvalet av
organisationer bestod av verksamheter som fOrfattarna hade kontakter i. I dessa organisationer s
har inget urval av deltagare skett da arbetsmotena skulle studeras i sin naturliga kontext.

Studien genomfordes pa sex arbetsmoten inom fyra olika organisationer och fyra olika

branscher.
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Tabell 1

Forsdkdeltagarnas distribution enligt branschtillhérighet

Bransch Deltagare Procent
Facklig verksamhet 7 10,6%
Kommunal verksamhet 7 10,6%
Kulturverksamhet 10 15,2%
Utbildningsverksamhet 42 63,6%

Deltagarna testades vid tva tillfillen. Totalt s delades 132 enkiter (66*2) ut. 20 enkéter
delades ut inom en kulturverksamhet, 14 enkiter delades ut inom en facklig verksamhet, 14 enkéter
delades inom en kommunal verksamhet och 84 enkiter delades ut inom en utbildningsverksamhet.

Samtliga enkéter var korrekt ifyllda vilket gav en total svarsfrekvens pd 100 %.

For att gora en statistisk analys med kontrollgrupper anvidndes ockséd 16 deltagare som samlats
in 1 ett forskningsprojekt, kontrollgrupperna bestod av deltagare fran tvd moten och for
kontrollgrupperna sa hade 32 (16*2) enkéter delats ut. Kontrollgruppernas verksamhetsomride var

konsultverksamhet (N= 8) och detaljhandel (N=8) (West, 2013).

Material

For att mdta motesdeltagarnas upplevelse av motet sé anvéndes en nykonstruerad enkédt (West,
2013). I denna enkitbedomde motesdeltagarna individuellt sina upplevelser av den upplevda
motestillfredsstéllelsen genom att besvara fragan: “mdtet var: bra/inte bra”. Kreativiteten mattes
med: “gruppens kreativitet var: ldg/hog”, ”jag kinde mig: icke-kreativ/kreativ”. Produktiviteten
miéttes med fragan: "Motet var: produktivt/icke produktivt”. Lekfullheten méttes med fragorna “Jag
kinde mig: serids/lekfull” och ”gruppen var: lekfull/icke-lekfull”. Beddmningarna av dessa faktorer
fick fyllas i av deltagarna pé en sjugradig skala dir 1 var en lag uppfattning om det som mattes
(exempelvis: motet var daligt) och 7 var en hdg uppfattning om det som mattes (exempelvis: motet
var bra).

Validitets- och reablitetsstudier har inte gjorts &nnu. Formuléret har pilottestats i sin helhet

och dé funnits fungera vil (West, 2013).

13



Procedur

Vi kontaktade organisationsrepresentater i olika positioner hos de olika organisationer vi
undersokte, for dessa forklarade vi att vi skrev en uppsats i psykologi och att vi studerade hur man

kan forbdttra moten. Vi forklarade genomforandet med denna text:

”Det vi behover dr ungefér 3 minuter pa ett arbetsmdte dér vi administrerar enkéter i det forsta
passet och delar ut en instruktion i borjan av det andra passet och ddrefter delar ut en enkit
innan motets avslut. Det vi erbjuder ar helt enkelt ett forbéttrat moéte och for detta behdver vi
de hér 3 minuterna. Vi kommer inte att sitta med och lyssna eller pa nagot sétt stora/paverka

motet under resten av tiden.”

Niér vi hade blivit inbjudna till att undersoka métena péd organisationen sa stimdes tider av med
mdotesledaren och ddrefter presenterade vi oss som studenter vid Lunds Universitet som gor en
undersokning. Motena som studerades var av lingre karaktir (minst tva mdtespass) med en
planerad paus. Vid den forsta pausen s& informerades deltagarna om sin anonymitet och att
deltagandet i undersokningen var helt frivilligt samt att deltagarna kunde avbryta nér som helst om
de onskade. For att 6ka kdnslan av anonymitet hos deltagarna s& samlades ingen information in om
deltagarnas alder eller kon. Sedan administrerades enkéten ut och efter det att deltagarna hade fyllt 1
denna sa samlades den in igen. Fore det andra mdotespasset gavs en instruktion (experimentvillkor)
ut till deltagarna. Detta i form utav att vi lagt ut ett kuvert vid varje deltagares plats,
motesdeltagarna fick information om att de var och en hade fatt en individuell instruktion som inte
skulle visas for ndgon annan under detta motespass. Den instruktion som gavs till deltagarna var:
”forsok gora detta motespass lite lekfullare for dig och dina kollegor”. Syftet med detta var att
motesdeltagarnas egen definition av lekfullhet antogs vara en bittre manipulation &n att ge en mer
direkt beteendeinstruktion. Nir motespasset var slut sd delades samma enkt ut och en forklaring
kring undersokningen gavs till deltagarna. Genom att jimfora enkdterna med varandra kunde man
sedan se vilka effekter deltagarnas instruktion hade pa upplevelsen av motet.

Deltagarnas upplevelse av motet jamfordes dven med kontrollgrupper som inte hade fatt
ndgon instruktion att gora nagonting lekfullt. I dessa fall sa hade forméatning skett pa samma vis
som fOr experimentgrupperna men interventionen med uppmaningen om lekfullhet var utbytt mot

att stilla in mineralvatten eller mork choklad 1 moteslokalen (West, 2013).
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Statistisk procedur

Dataanalysen genomfordes med IBM SPSS Statistics 20. Da fortest och eftertest hade gjorts
pa samtliga deltagare kontrollerades datan mot datan ifran kontrollgrupper som inte hade fatt ndgon
instruktion. Detta gjordes genom ANCO VA for att undersoka om det fanns ndgot samband mellan
interventionen och hypoteserna. Datan kontrollerades for att forsédkra att ANCOVA kunde
anvéndas, detta innebar att de antaganden av normalitet, linjéritet, homogenitet av varians,
homogenitet av regressionslinjer och reliabel mitning av kovariat som géller for ANCOVA

uppfylldes.

3. Resultat

Fyra envigs mellangruppsanalyser av kovarians (ANCOVA) genomfordes for att jamfora
effekten av instruktionen som gavs till deltagarna i jamforelse med kontrollgrupper. De beroende
variablerna som undersoktes var skillnaderna i motestillfredsstéllelse, den upplevda individuella
kreativiteten, den upplevda gruppkreativiteten och den upplevda métesproduktiviteten. Den
oberoende variabeln var instruktionen som gavs till experimentgrupperna (och inte till
kontrollgrupperna). Den beroende variabeln var resultatet pa eftermétningen av moétet. Deltagarnas
resultat pa den forsta mitningen (innan interventionen) anvindes som kovariat i analysen.

Resultatet visade inte pd nigon signifikant skillnad mellan grupperna i upplevd
motestillfredsstéllelse, upplevd individuell kreativitet, upplevd gruppkreativitet eller upplevd

mdtesproduktivitet.

Lekfullhet

Forst undersoktes om lekfullheten upplevdes ha 6kat individuellt och i gruppen. Tester
genomfordes pa bade den upplevda individuella lekfullheten (F (1,81) = 3,484, p = .06,
effektstorlek = .042) och dven den upplevda lekfullheten péa gruppen (F (1,81) =.06, p = .8,
effektstorlek = .001). Inget av virdena &r signifikanta, dock finns det en tendens kring den

individuella lekfullheten att detta viarde dkar pa grund av manipulationen.

Tabell 2
Medelvarden och standardavvikelse for kontroll och experimentgrupp vid formatning och efterméatning av upplevd indi-
viduell lekfullhet.

15



Formitning Eftermétning

Grupp N M(SD) M(SD)
Kontrollgrupp 16 3,06(1,28) 3,37(1,36)
Experimentgrupp 66 3,94(1,49) 4,33(1,35)
Total 82 3,77(1,49) 4,15(1,39)
Tabell 3

Medelvarden och standardavvikelse for kontroll och experimentgrupp vid forméatning och eftermatning av upplevd lek-

fullhet i métesgruppen.

Formitning Eftermétning
Grupp N M(SD) M(SD)
Kontrollgrupp 16 3,94(0,99) 4,19(1,16)
Experimentgrupp 66 3,79(1,54) 4,03(1,35)
Total 82 3,82(1,45) 4,06(1,31)

Motestillfredstillelse
Hypotes 1: Det finns skillnad mellan experimentgruppen och kontrollgruppen gdllande
upplevd motestillfredstdllelse.

Resultatet for hypotes 1, gdllande upplevd métestillfredsstéllelse: F (1, 81) = .64, p = .43,
effektstorlek = .008. Detta resultatet &r inte signifikant, darfor kan hypotes 1 forkastas.

Tabell 4
— Medelvarden och standardavvikelse for kontroll och experimentgrupp vid formatning och eftermatning av upplevd
motestillfredsstallelse.

Formitning Eftermétning
Grupp N M(SD) M(SD)
Kontrollgrupp 16 5,56(1,36) 5,75(0,93)
Experimentgrupp 66 5,12(1,14) 5,33(1,11)
Total 82 5,21(1,19) 5,41(1,01)
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Kreativitet
Hypotes 2: A) Det finns skillnad mellan experimentgrupp och kontrollgrupp géllande

kreativitet hos individen.

B) Det finns skillnad mellan experimentgrupp och kontrollgrupp gdllande
kreativitet hos gruppen.

Resultatet for hypotes 2a: géllande den upplevda individuella kreativiteten: F (1, 81) =.525, p = .47,
effektstorlek = .007. Detta resultat &r inte signifikant, dirfor kan hypotes 2a forkastas.

Tabell 5

Medelvarden och standardavvikelse for kontroll och experimentgrupp vid formatning och eftermatning av upplevd indi-
viduell kreativitet.

Formitning Eftermétning
Grupp N M(SD) M(SD)
Kontrollgrupp 16 5(1,03) 5,19(0,75)
Experimentgrupp 66 4,56(1,16) 4,8(1,12)
Total 82 4,65(1,14) 4,88(1,13)

Resultatet for hypotes 2b, géillande den upplevda gruppkreativiteten: F (1, 79) = 3.214, p = .08,
effektstorlek = .039. Detta resultat &r inte signifikant, dérfor kan hypotes 2b forkastas.

Tabell 6

— Medelvarden och standardavvikelse for kontroll och experimentgrupp vid férmatning och eftermantning av upplevd

gruppkreativitet.

Formitning Eftermétning

Grupp N M(SD) M(SD)
Kontrollgrupp 16 5,25(1,39) 5,63(0,88)
Experimentgrupp 66 4,67(1,12) 4,86(1,3)
Total 82 4,78(1,19) 5,01(1,26)
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Produktivitet

Hypotes 3: Det finns skillnad mellan experimentgrupp och kontrollgrupp i upplevd produktivitet.

Resultatet for hypotes 3, géllande den upplevda produktiviteten: F (1, 81) =2.09, p = .15, effekt-

storlek = .026. Detta resultat dr inte signifikant, darfor kan hypotes 3 forkastas.

Tabell 7
— Medelvarden och standardavvikelse for kontroll och experimentgrupp vid férméatning och efterméatning av upplevd
produktivitet.

Formitning Eftermétning
Grupp N M(SD) M(SD)
Kontrollgrupp 16 5,50(1,26) 5,13(1,25)
Experimentgrupp 66 5,02(1,15) 5,32(1,04)
Total 82 5,11(1,18) 5,28(1,08)

4. Diskussion
Det gick inte att utvisa ndgon effekt av att instruktionen haft ndgon paverkan pd den
upplevda lekfullheten. Instruktionen misslyckades sdledes med sitt syfte att frammana lekfullhet hos
motesdeltagarna. Detta tror vi beror pd att instruktionen misslyckades med att frammana den inre
motivationen hos moétesdeltagarna, utan uppfattades istillet som ytterligare ett krav (Hennessey,
2003). Detta tror vi har haft ett en negativ inverkan pd matestillfredstillelsen, kreativiteten och

produktiviteten med resultat att de signifikanta resultaten uteblev.

Hypotes 1, Det finns skillnad mellan experimentgrupp och kontrollgrupp gdllande upplevd
motestillfredstillelse.

Det fanns ej ndgon signifikant skillnad géllande foérdandring i den upplevda métestillfredstéllelsen.
Man kan diskutera om det uteblivna signifikanta resultatet beror pé att lekfullhet inte paverkar den
upplevda métestillfredstéllelse eller om eventuellt att instruktionen till motesdeltagarna
misslyckades med att 6ka motets lekfullhet. Som Glynn (1994) beskriver i sin studie sa paverkar
vilken bendmning man har pa uppgiften hur den uppfattas. Nér uppgiften bendmndes som “’lek” var

uppgiften i sig motiverande och fokus lag pa kvalitet. Nar den bendmndes som “arbete” fokuserade
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experimentdeltagarna istéllet mer pd kvantitet och observerade i hogre grad hur de andra
experimentdeltagarna l9ste sina uppgifter. Detta dr ndgot som vi tror har haft en stor pdverkan pa
resultatet av studien och att instruktionen inte hade sé stor effekt.

Deltagarna verkar ha upplevt en generell paradox mellan lek och arbete. Den generella
uppfattningen tycks vara att arbete dr nagot som behdvs gora, till exempel en uppgift att 16sa, ndgot
som kraver produktivitet. Lek dr ndgot man gor for underhallning, inte for att vara produktiv (Gray
2009). Genom att introducera lek blir m8hénda arbetet roligare men pa bekostnad av effektiviteten.
Leken tar energi fran huvuduppgiften: arbetet. Darfor tror vi att den upplevda paradoxen att lek och
arbete stir i motsatts till varandra &r en av anledningarna till att inga skillnader uppstod (Glynn,
1994., Sandelands, 1988). Resultatet av denna paradox blev att motesdeltagarna, bland annat, drog
sig for att agera lekfullt for att inte framstd som oseridsa gentemot sina kollegor och chefer (West,
2013). Det finns exempel pd nér man har lyckats att kringgd denna paradox och integrerat lek 1
arbetet. Till exempel i Roos et al (2004) studie om Serious Play, da chefer genom att leka med Lego
tog fram strategiska 16sningar for foretaget. Ménga av deltagarna berittade hur de fick nya insikter
om arbetet men dven om sina kollegor, i en positiv bemérkelse. Studien visade att det gar att sudda
ut den paradox som ldtt uppstér mellan lek och arbete. I Roos et al (2004) studie uppfattades Lego
som ett verktyg som ansags vara en tillgdng att hjélpa gruppen till bittre prestation pé ett
arbetsmassigt plan. Man lyckades framhédva den inre motivationen hos deltagarna istéllet for den
yttre (Hennesey, 2003) vilket resulterade i 6kad upplevd kreativitet.

Den forvéntade fordndrade synen pd motet fran arbete till lek uteblev hos motesgrupperna
som deltog i denna studie. En av de storsta anledningarna till det dr, som tidigare ndmnts, en radsla
over att ge intryck av att vara oserios infor sina kollegor och chefer, att séga eller géra ndgot som
uppfattas som opassande (West, 2013). Vissa motesdeltagare kommenterade dven att de holl
tillbaka sin lekfullhet, inte enbart for att det inte skulle som uppfattas som opassande och de inte
ville uppfattas som oseridsa av kollegor och chefer, utan for att de ansag att géra ndgot lekfullt
skulle ta dyrbar tid och energi frin arbetet. Den uppfattningen gér i linje med Kaufteld-
Willenbrocks (2012) studie om att moétestillfredstéllelse korrelerar med prestation. Mdtesdeltagarna
drogs sig sdledes for att géra ndgot som kunde uppfattades ha en negativ inverkan pé

arbetsprestationen.

Hypotes 2 a-b: Det finns skillnad mellan experimentgrupp och kontrollgrupp gdllande upplevd
kreativitet pa individ- och gruppniva.

Det fanns ingen signifikant skillnad i den upplevda kreativiteten pa varken individ- eller

gruppniva. Det dr mojligt att forklara att den forvintade skillnaden uteblev med att trots att en
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uppmuntran till att agera lekfull startar tankemonster hos individen, som dr lekfulla och kreativa, s
ar deras uppfattning att dessa idéer och tankar ej tillats att utageras i radsla for att verka oserids
infor chefer och kollegor (West, 2013). Individen vill agera lekfullt men uppfattar att ridande
omstandigheter inte tilldter detta. For att komma runt detta hinder tror vi att chefer och ledare har en
avgorande roll for moteskulturen. Dérfor dr det vasentligt att fa chefer och ledare att visa viigen och
ta de forsta stegen till skapandet av en mer lekfull miljo (West, 2013).

Cheng-Pings (2011) och Roos et al. (2004) undersokningar har visat att det finns en samvariation
mellan lekfullhet, kreativt klimat och kreativa anstéllda och att detta gar att inféra pa en arbetsplats.
Lekfullhet &r enligt Cheng-Ping (2011) ett starkt bevis for en hdg inre motivation. Resultatet av var
studie visade dock att man inte kan forvénta sig ovanndmnda resultat genom endast en uppmaning
till lekfullhet pa enstaka mdten. Den rddande miljon inom organisationen och avdelningen sitter sin
pragel pd moteskulturen och den foréndras inte genom endast en uppmaning. Enligt Gray (2009) s&
kréver lek en aktiv och alert instédllning fri frén prestationskrav och stress. Darfor kan man
misstdnka att det dr ldttare att infora och tillatas att vara lekfullhet p4 mdtena om organisationen i
ovrigt uppfattas som lekfull 4n om miljon hade uppfattats som strikt och lést till konventionella
tankemonster. Newells et al (1962) forskning beskriver betydelsen av att hitta okonventionella
végar och sitt att tdnka for att kunna nd fram till en 16sning. Betydelsen och vikten av att férdndra
organisationen mot mer lekfull skulle kunna forklaras med att ju desto mer man paverkats av yttre
motivation sd forminskas bendgenheten till att avvika fran det konventionella tankeséttet och
dirmed riskera att gi miste om den férvintade beloningen (Hennessey, 2003). Ar méteskulturen
saddan som inte premierar den inre motivationen forblir tankeséttet sdledes okonventionellt.
Mainemelis och Ronson (2006) menar att man genom lek kan bryta etablerade sociala mdnster och
genom detta skapa mojligheter for kreativa processer som inte regleras av det radande sociala
samspelet i organisationen. Genom lek skapas siledes ett informellt socialt band mellan
organisationens medlemmar som, i alla fall tillfélligt, bryter de rddande hierarkiska strukturerna.
For att lek ska fungera som ett verktyg for organisationen att anvénda for att 6ka motivationen och
prestationen hos deras anstéllda krivs dven, enligt oss, att man tydligt skapar ett ssmmanhang for
lek. Att det blir en naturlig del av organisationsklimatet. Det racker inte med enstaka uppmuntringar
till lek, exempelvis instruktioner pa enstaka mdoten, for att fa resultat. Det krédvs en storre delaktighet
och engagemang fran hogre instanser av organisationen. Informell, social lek skapar en storre
kénsla av tillhorighet till exempel till sin avdelning eller organisationen och dkar ddrmed den
upplevda kénslan av sammanhang. Det krdvs dven att miljon &r stressfri och fri fran yttre hot och

krav for att lek ska kunna férekomma (Gray, 2009).
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Hypotes 3. Det finns en skillnad mellan kontrollgruppens och experimentgruppens upplevda
produktivitet.

En av anledningarna till det uteblivna signifikanta resultatet géllande den utebliva 6kningen
av produktivitet kan forklaras utifran en ridsla att bryta den konventionella méteskultur pa grund
av, som tidigare ndmnts, den upplevda paradoxen som litt uppstér mellan lek och arbete. Det kan
tankas, efter att ha tolkat resultatet fran denna studie, att motivet till att 6ka lekfullheten hos moten
inte bor vara fokuserat produktivitetsmél (yttre motivation) utan skall vara for att 6ka de mer
lustfyllda elementen som f6ljer med lekfullhet, det vill sdga: 6ka den inre motivationen och
drivkraften (Brown, 2009). Om fokus skiftas frén produktivitet till storre fokus pé att 6ka de
lustfyllda elementen sa tror vi att produktivtetaspekten foljer med som en konsekvens av detta
(Pinault, 2004). Det finns exempel dér lek, utan underforstadda krav eller kopplingar till
produktivitetsmal, har gett goda resultat. Till exempel i en studie av Karakelle (2009) dér anstillda
fick delta pa tio stycken improvisationsteaterlektioner. De anstillda upplevde, efter studien, en
storre nivd av kreativitet. Karakelle (2009) visar att det gér genom lek att forbéttra det kreativa
tankande och fa anstéllda att avvika mer fran konventionella tankemdnster. En skillnad gentemot
var studie och Karakelles (2009) tror vi &r att ir att den genomfordes Gver en ldngre tidsperiod och
ddrmed vixte det fram till att bli en naturlig del av arbetet. Det &r dven intressant att beakta Ravns
(2007) studie som visar att &ven om motesdeltagarna dr ndjda med motet sa dr detta ingen garanti
for att det skapar nagot storre engagemang eller 6kar produktiviteten. Manga moéten uppfattas inte
som produktiva for varken organisationen eller dess kunder (Ravn, 2007).

Da motestillfredstillelsen starkt dr kopplad till arbetsgruppens prestation (Kauffeld &
Lehmann-Willenbrock, 2012) sé tror vi att métesdeltagarna drog sig for at folja instruktionen om att
agera mer lekfullt i rddsla for att verka oserids gentemot chefer och kollegor (West, 2013) da lek
och arbete uppfattas som en paradox. Lek definieras som att man gor en uppgift mer underhéllande
for sig sjélv och fritt frdn krav pa prestationer och yttre regler (Gray, 2009). Paradoxen uppstér déa
nédr man ska anvénda leken for ett styrt syfte, i detta fall for att 6ka motestillfredstéllelsen och

produktiviteten.

Begransningar

Tanken med instruktionens formulering forsok gora detta mote lite mer lekfullt for dig och
dina kollegor” var att den skulle uppmuntra och dka den inre motivationen. Instruktionen skulle inte
uppfattas som nagot tvang eller yttre krav utan som en tilldtelse och uppmuntran till att hitta tillbaka

till sitt eget “barnasinne”. Tidigare forskning har visat att ndar en uppgift betecknas som lek s& har
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det en positiv och motiverande effekt vilket resulterar i att deltagarna fokuserar mer pa resultatet dn
nér det betecknades som arbete di fokus skiftar och hamnar pa tillvigagangsittet (Glynn, 1994).
Instruktionen misslyckades med att fa motesdeltagarna att skifta fokus fran arbete till lek. Vi tror att
instruktionen kan ha uppfattats som ytterliggare ett krav som lades pa motesdeltagarna istéillet for
ndgot lustfyllt. Resultatet blev da att den inre motivationen uteblev och ersattes istillet av
ytterliggare ett krav som skulle uppfyllas och som hade en himmande effekt (Hennessey, 2003).

I ett forsok till att 6ka den ekologiska validiteten genomfordes undersokningen pé de olika
foretagens kontor. Inget av experimenten genomfordes 1 en laboratoriemiljo. Detta gjordes for att
oka den externa validiteten av studien. Detta ser vi kan ha fort med sig bade for- och nackdelar.
Fordelarna skulle ha varit att reaktiviteten pa motesdeltagarna hélls till ett minimum. Nackdelarna
ar att vi far en minskad kontroll 6ver andra frimmande faktorer som kan ha paverkat deltagarna. En
annan faktor som kan ha paverkat resultatet dr enkdtens utformning. Studiens deltagare fick
mdjlighet att uppskatta de olika intrycken pa en sjugradig skala dér ett var "ogillar” och sju var
gillar. Ett problem vi ser med enkitens utformning var att det inte fanns ndgon neutral niva. Vi hade
gérna sett att enkéten hade haft nummer fyra pa skalan som neutral/ingen skillnad. Detta for att
minska deltagarna subjektiva uppfattningar dver vilken plats pa skalan som representerar att ingen
paverkan/fordandring har skett. Det finns dven en risk att det uppstatt en takeffekt i den forsta
métningen. Det vill sdga att métesdeltagarna kan ha varit for generdsa och reaktiva i sin forsta
bedomning. Med konsekvens att nér de fyllde i den andra enkéten gick det inte att korrekt ange den
uppskattade skillnaden mellan métningarna pa grund att de tidigare fyllt i s& pass hoga nivéer.

Alla foretag som deltog i experimentet var svenska foretag. Det dr vért att ha i beaktning
foretagskulturer ser olika ut beroende av lédnders olika kulter. Déarfor dr det svart att uttala sig om
hur resultatet skulle se ut i andra lander.

Att hitta tydliga definitioner av de olika begreppen, lekfullhet och métestillfredstéllelse var
dven problematiskt. Det fanns inga tydliga allménna definitioner av begreppen. Darfor var vi
tvungna att sjdlva gora en gallring i litteraturen for att hitta nagon definition och beskrivning som vi
tyckte tdckte omradet kring de olika begreppen vilket medforde viss problematik dé definitionerna
blir subjektiva och inte heltickande. Anvéndandet av tydliga definitioner av till exempel
motestillfredstéllelse, som enligt Rogelberg et al (2010) definieras av en hog upplevelse av
stimulering, tillfredsstéllelse och trivsel samt laga upplevelser av tristess, obehag och irritation,
medfor viss problematik for studien. En konsekvens av detta kan bli att mdten som uppfattats, av
vissa, som produktiva och med en hog métestillfredstillelse, kan bedommass av andra, med en lag

motestillfredstillelse.
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Kontrollgruppen fick mineralvatten eller mork choklad istéllet for en instruktion. Syftet var att
mineralvattnet och den morka chokladen inte skulle ha ndgon paverkan pa métet. Vi hade som
utgéngspunkt att tillgédngen till vatten och ndgot att &ta, till exempel frukt eller choklad, &r standard
pa de flesta moten. Efter att ha genomfort studien tror vi att vattnet och chokladen kan ha haft en

paverkan pd motet.

Férslag pa vidare forskning

Vi tror att minga av mdotesdeltagarna drog sig fran att f6lja instruktionen pa grund av att de inte
ville verka oseridsa infér motesledaren, chefen eller de informella ledarna i gruppen av rédsla dver
att forlora anseende hos dessa. Dérfor tror vi att det ar viktigt att fA med dessa inflytelserika
personerna och informella ledarna i studien da det &r dem som sétter normen for resterande
deltagare. Om chefen agerar lekfullt skickar det ut signaler till 6vriga medlemmar i organisationen
att detta beteende ar tillitet. Darfor tycker vi att det &r av intresse att studera chefers inverkan pé
motesklimatet.

Det skulle dven vara av intresse att undersoka motesrummet paverkan pd motet. Undersoka om det
har ndgon paverkan pd mdtet om inredningen av mdtesrummet uppfattas som kalt eller varmt, ar
belysningen svag eller stark med mera. Gér det att pdverka den upplevda motestillfredstéllelsen
genom att manipulera det fysiska motesrummet?

Vi anser att det r av intresse for vidare studier dr att studera organisationers inverkan pa
lekfullhet. Hur tilldtande &r organisationer for lek bland anstillda? Som Pinaults (2004) studie visar
finns det beldgg for att organisationer skulle 6ka sin produktivitet genom anviandandet av lek. Glynn
(1994) och Cheng-Pings (2011) studier visar att det inte behdver vara en paradox mellan lek och
arbete. Darfor anser vi att det finns ett stort intresse av att undersoka hur kulturen ser ut inom olika
organisationer gentemot lekfullhet och hur den avspeglar sig pa motena.

Det skulle dven vara av intresse att undersdka om métestypen har ndgon relation till skapandet av

engagemang, motestillfredstillelse och produktivitet.

Slutsats

Studien visade att lekfullhetsintervention inte haft ndgon effekt pd matestillfredstéllelsen,
kreativiteten eller produktiviteten. Detta antas bero pé att det funnits andra faktorer som motverkade
lekfullhetsinterventionen eller att kontrollgruppen paverkats av den beroende variabeln de

tilldelades. Det gér inte att forvinta sig 6kad motestillfredstillelse, kreativitet och produktivitet
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genom endast en uppmaning till att agera lekfullt: det skapar ytterligare krav och press pa
motesdeltagarna och den forvintade effekten uteblir. For att lek ska kunna férekomma krévs en
miljo fri frén yttre stress och krav. Nya studier behdvs for att undersoka till exempel chefers
engagemang paverkar motet och vilket inflytande organisationskulturen har pa den upplevda

lekfullheten. Framtida forskning behdver dven fundera ut andra kontrollvilkor.
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