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air and light and time and space
by Charles Bukowski

‘you know, I've either had a family, a job,

something has always been in the

way

but now

I've sold my house, I've found this place,

a large studio, you should see this space and

the light,

for the first time in my life I'm going to have a place and the time to
create’.

no baby, if you’re going to create

you’re going to create whether you work

16 hours a day in a coal mine

or

you’re going to create in a small room

with 3 children while you’re on

welfare.

you’re going to create with part of your mind and
you’re body blown away,

you’re going to create blind

crippled

demented

you’re going to create with a cat crawling up your back while
the whole city trembles in earthquake,
bombardment,

flood and fire.

baby, air and light and time and space
have nothing to do with it

and don’t create anything

except maybe a longer life to find

new excuses

for.
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1. Introduktion
1.1 Bakgrund

People generally have the potential to be innovative. The actualization of this potential
turns on whatever management develops an organization context that not only enables

but also motivates individuals to innovate (Angle & Van De Ven, 2000, s.203).

| och med globaliseringens, digitaliseringens och effektiviseringens intag ror sig var
varld i en allt snabbare takt. Cykler och trender blir allt kortare vilket paverkar den
enskilda individen till lika stor del som varldens organisationer och foretag. Med detta
kommer nya krav pa hur snabbt en organisation ska kunna anpassa sig till en
foranderlig omvarld och en radande efterfragan. Den genomsnittliga livslangden for ett
bolag pa amerikanska “Fortune 500” har sjunkit fran ca 60 ar pa 1950-talet till runt 20 ar
idag, vilket indikerar att en disruptiv miljé aven paverkar varldens allra stdrsta bolag
(CNBC, 2017). Det gar pa samma séatt att notera att bara 60 av de féretag som 1955
aterfanns pa listan fortfarande innehar en av de atravarda platserna, nagot som tyder
pa att bolagsstorlek i sig inte garanterar 6verlevnad (AEI, 2017). Detta har i stor
utstrackning paverkat den allmanna debatten kring organisationsutveckling dar det
kanske allra mest forenklade begreppet lyder, “Change or die” vilket pa manga satt
illustrerar den verklighet dagens organisationer star infér. Férandring och nytankande ar
inte bara nyttigt utan plétsligt aven en forutsattning for fortsatt dverlevnad, nagot som
givetvis dppnar for en mangd fragor. Férandring i sig ar ett mycket omfattande begrepp
som skulle kunna rymma manga delar av organisationsteorin men som pa senare ar

kommit att handla allt mer om innovation.

Trots att ordet innovation bor rdknas som ett av var tids stora modeord rymmer det
mycket vardefulla komponenter som kan vara helt avgoérande for en organisations
fortlevnad och utveckling. Innovation i sig beskrivs som resultatet av en kreativ process
som ger upphov till en ny eller forbattrad produkt, tjanst, process eller 16sning (Amabile,

1988). Det ar denna kreativa processen som blivit nagot av en helig graal for



organisationer med ett utvecklingsbehov. Att betrakta kreativitet och kreativt skapande
som den enskilda medarbetarens paverkan pa organisationens innovationsarbete ar en
utgangspunkt som denna uppsats kommer behandla som en grundférutsattning, vilket
skapar en tydlig distinktion mellan begreppen innovation och kreativitet. Vi ser alltsa
kreativitet som den enskilda medarbetarens handling och innovation som

organisationens totala resultat av detta arbete.

Manga organisationer jobbar nu aktivt med att understddja och skapa goda
forutsattningar for den kreativa processen, allt for att halla sig vitala och relevanta aven i
framtiden. Strukturer, processer och ledarskapsarbete utvecklas for att méta denna nya
verklighet men an rader ej konsensus kring hur kreativitet bor behandlas for att ge

maximalt resultat, ett faktum som staller krav pa att fragan utreds vidare.

1.2 Problematisering

| de organisationer som pavisar framgangsrikt innovationsarbete sker i regel god tillvaxt.
Att vara innovativ handlar i stor man om att antingen kunna méta en férandrad
efterfragan eller, i basta fall, kunna driva efterfragan direkt. Framgangsrika exempel, likt
Apple, har hittat satt att inte bara kapitalisera pa marknadens behov, utan med hjalp av
nya innovationer och produkter lyckats skapa nya marknader vilket har resulterat i stor
tillvaxt. Detta gar givetvis att beskriva som en valkommen produkt av ett lyckat
innovationsarbete men vad innebar det for den framtida innovationstakten och vad har
den byrakratisering som tillvaxten ofta fér med sig for paverkan pa den enskilde
medarbetarens forutsattning for kreativitet?

Tillvaxten i framgangsrika organisationer kan bero pa ett antal olika faktorer men kan
ofta kategoriseras som en form av planerad foérandring som sker utefter en plan med
tydliga mal. | den planerade férandringen ingar ocksa, i detta fallet som i manga andra,
ett tilltagande processtank och byrakratisering. Byrakratin som fenomen bor inte
utmalas som nagot problematiskt da en vaxande organisation maste hanteras och
struktureras for att inte forlora sin barkraft. Daremot bor fragor kring vilket satt
byrakratins utbredning hammar férutsattningarna for kreativitet och darmed
Overlevnadsférmaga undersdkas och diskuteras. Med en dkad tillvaxttakt riskerar en



organisation i sddana fall att undergrava sin framtida tillvaxt med medel som stimulerar
stabilitet pa kort sikt i form av processer och strukturer vilka skulle kunna kvava
kreativitet och i férlangningen da ocksa innovation.

Det finns tendenser inom akademin att mala upp dessa férandringar som svara att
planera och férutsaga utfallet fér men vi vill pasta att, trots att de medfor risker, finns
l6sningar for att motverka dess negativa effekter. Aven om organisationsforandringar
sallan faller ut precis som planerat finns fortfarande element som kan accentueras och
bidra till att féra utfallet narmre det utsatta malet: | detta fallet ser vi bade ledarskapet

och den radande organisationskulturen som sadana element.

Ledarskapet verkar bade som en brygga mellan medarbetaren och organisationens
byrakratiska strukturer och genom cheferna pa olika nivaer som, i den basta av varldar,
har bade organisationens och medarbetarnas basta for dgonen. Parallellt paverkar
givetvis ocksa organisationskulturen de interna krafter som aktiveras vid en planerad
forandring och dess bevarande eller forandring i sig bidrar till dess utfall. Hur paverkar
ledarskapet och kulturen det kreativa arbetet, och finns det verktyg som dessa kan
anvanda for att méta en 6kad byrakratisering men samtidigt stimulera kreativiteten ar
tva av fragorna vi vill stélla oss i denna studie. Vi hoppas pa att bidra med en 6kad
forstaelse for de aktiva krafterna som i en planerad organisationsférandring har
potential att paverka organisationen, och hur man boér férhalla sig till dessa.

1.3 Syfte

Syftet med uppsatsen ar att 6ka forstaelsen for riskerna vid en planerad
organisationsférandring gallande effekterna pa medarbetarnas kreativitet, samt att lyfta
mojliga motmedel mot de odnskade konsekvenserna. Vi avser att undersoka detta
genom foéretaget Optimus (fiktivt namn for att behalla féretaget anonymt) planerade
expansion, och hur de kan ga tillvaga for att bevara sin kreativa kultur trots raédande
forandring.



1.4 Fragestallning

Vilka ar riskerna med en expansion och planerad organisationsforandring av ett foretag
i forhallande till det kreativa arbetet och pa vilka satt kan ledarskapet och
organisationskulturen anvandas for att motverka en potentiell kreativitets-hammande
effekt?

1.5 Relevans

Det tempo och den snabbrdrlighet som nu rader pa marknaden skapar allt hogre krav
pa organisationers formaga att konstant férandras. Detta ar ett amne som ar relevant
inte bara pa den lokala men ocksa pa den globala scenen och aven om amnet
innovation behandlats i otaliga studier ser vi ett behov av att titta narmare pa begreppet
kreativitet och dess relation till en vaxande byrakrati i organisationer med stark tillvaxt.
Att undersdka en organisation av uttalad innovativ karaktar med starkt fokus pa att

forandras med sin samtid anser vi vara hogst relevant for studiens syfte.

1.6 Avgransning

Avgransningar som gjorts ar manga da studiens omfattning ar begransad av tid och
resurser. Forst och framst har fokus lagts pa kreativitet som ett uttryck fér den
manskliga handlingen i en innovationsprocess. Studien ar gjord i en organisation och
det perspektiv som ett 10-tal anstallda har pa det kreativa arbetet har studerats. Vidare
har avgransningar gjorts nar det galler det undersokta omradet dar kreativiteten star i
centrum bade fran ett organisations och ett personligt perspektiv hos de tillfragade.
Studiens utgangspunkt ar att undersdka upplevd verklighet snarare &n det konkreta
tillstandet vilket ocksa skapar vissa begransningar i materialet.

1.7 Disposition
Uppsatsen ar uppdelad i atta delar enligt féljande; Introduktion, Metod, Teoretiskt

ramverk, Empiri, Analys & Diskussion, Slutsats samt Férslag pa framtida studier.



| introduktionen dmnar vi att ge en forklarande bakgrund till &mnet och sla fast en
problematisering kring varfor amnet boér undersdkas. Uppsatsens syfte, fragestallning
och relevans tas upp i detta inledande kapitel samt de avgransningar som gjorts. Vidare
foljder den andra delen; Metod i vilken studiens utformning och metodologi behandlas.
Har redogor vi ocksa for forskningsstrategi, val av studieobjekt, empiriinsamling samt

analysmetod.

| kapitlet Teoretiskt ramverk presenterar vi teorier om organisationsforandringar, kultur,
kreativitet samt ledarskap. Teorierna forklaras och vecklas ut for att fungera som
verktyg vid tolkningen av empirin. Efter teorin foljer det empiriska resultatet som ar den
del dar vi presenterar det insamlade materialet pa ett objektivt satt for att sedan i

Analysen & Diskussionen tolka detta med hjalp av det teoretiska ramverket.

Slutsatsen bygger vidare pa Analysen & Diskussionen och presenterar de teoretiska
och praktiska bidragen som uppsatsen lamnar. Det hela avslutas med Férslag pa

framtida studier som tittar narmre pa mdéjliga fortsattningar for studier inom amnet.



2. Metod

| detta kapitel kommer uppsatsens metod att presenteras. Synsatt och val som format
tillvagagangssattet kommer att beskrivas och motiveras for att skapa en forstaelse hos
lasaren om hur och varfér uppsatsen upplagg ser ut som det gor.

2.1 Forskningsupplagg

2.1.1 Kvalitativ forskningsmetod

Uppsatsen ar av kvalitativ forskningsmetod vilket syftar till att skapa en dkad forstaelse
genom att analysera ord och uppfattningar snarare an siffror och statistik (Bryman &
Bell, 2015). Den kvalitativa metoden mojliggor undersokning av individers och
organisationers uppfattningar och synsatt i storre utstrackning och djupare mening. Hur
verkligheten uppfattas differentierar sig fran person till person, och genom kvalitativ
metod mojliggérs det att undersdka hur olika manniskor forhaller sig till deras
uppfattade verklighet. En abduktiv ansats har anvants for att skapa ett hermeneutiskt
bidrag framtaget ur en socialkonstruktionistisk varldsaskadning. Begreppen namnda
ovan kommer att forklaras vidare under rubrikerna 2.1.2 och 2.1.3. Empirin ar samlad
genom tva metoder, semistrukturerade intervjuer samt observation. Dessa metoder

kommer att forklaras vidare under rubrik 2.1.4.

2.1.2 Abduktiv ansats

Tillvagagangssattet ar varken renodlat induktivt eller deduktivt, utan snarare en
kombination ar de tva ndmnda vilket bendmns abduktivt (Bryman & Bell, 2015).
Avstampet ar primart taget fran empirin likt induktiv metod, men da vi som forfattare
redan har relativt utforlig kunskap inom amnet ar vi fargade av vad vi redan vet.
Metoden syftar till att inte begransa tillvagagangssattet till strikt det ena eller det andra,
utan snarare ge oss majlighet att dra nytta av styrkorna fran bade induktiv och deduktiv
metod. Den abduktiva metoden passar oss val da den skapat oss mojligheten att
undersoOka ett fallféoretag med Oppet sinne, vilket givit oss en bred empiri dar
djupdykning blivit mgjlig i de mysterium som senare visat sig mest intressanta och
relevanta. Den kunskap som redan funnits har heller inte behdvts ignoreras utan har

kunnat vagleda oss i bade utformningen av intervjuerna samt uppféljande diskussioner.



2.1.3 Hermeneutiskt bidrag

Uppsatsen amnar ge ett hermeneutiskt bidrag vilket fokuserar pa att beskriva hur
verkligheten upplevs av individer (Bryman & Bell, 2015). Synsattet fangar variationen i
objektens syn pa omvarlden och hur denna kan sammanfogas for att skapa en bild av
den totala upplevelsen. Med férutsattningarna for uppsatsen i atanke, samt studiens
syfte beddmdes denna typ av bidrag lampa sig val for oss. Med denna typ av bidrag kan
ett fallféretag studeras och individers uppfattning analyseras. Detta ger en bild av hur
nagot upplevs pa ett stalle vilket kan liknas vid andras verklighet i andra organisationer.
Studiens empiri ar byggd pa intervjuer med anstéllda pa Optimus. Med hermeneutiken
mojliggdrs aterspegling och analys av deras personliga tolkningar av deras vardag pa
Optimus.

2.1.4 Semistrukturerade intervjuer samt observation

Insamling av empiri har gjorts genom intervjuer samt en observation. Intervjuerna som
genomfdrdes var semistrukturerade. Detta kannetecknas av att en intervjuguide
existerade, men att fragorna var dppet stallda vilket gav intervjupersonerna en storre
frinet att svara och beskriva sin syn pa det som de anser relevant och betydande
(Bryman & Bell, 2015). Formatet pa intervjuerna passar den kvalitativa
forskningsmetoden val da det ar specifikt hur intervjupersonerna upplever sin omgivning
som ar av intresse. Viss struktur pa intervjuerna var som tidigare namnt satt fran borjan
i form av intervjuguiden i syfte att leda de intervjuade personerna in pa de &mnen som
var av intresse for oss, men stor frihet gavs at dem att utveckla tankar kring de fragor
som de sjalva hade starka eller intressanta asikter kring. For att bygga vidare pa
intressanta synsatt och idéer stalldes foljdfragor som baserades pa det som personer

redan namnt eller visat extra engagemang for.

Intervjuerna har valts ut med hjalp av tva strategiska kontakter som i samrad med oss
valt nio objekt med tydlig koppling till det kreativa arbetet inom organisationen.
Mojligheten att valja fritt vilka som intervjuades var inte mgjlig, och problematik kring
urvalet berérs mer utforligt under rubrik 2.5. Onskemal om vilka som intervjuades gavs i
form av en beskrivning dar vi 6nskade en spridning av individer fran olika delar av

foretaget dar kreativitet ar centralt. En vertikal spridning efterfragades aven for att fa



insyn i hur synsattet kan variera beroende pa om man ar primart aktiv som chef eller

renodlad ingenjor.

Observationen genomférdes under en eftermiddag da en av intervjupersonerna bjod
med oss in pa kontoret och visade runt samt 1at oss observera miljé och upplagg pa
arbetsplatsen. Observationer ar val passande till studier for att forsta sociala kontexter
pa ett studieobjekt (Bryman & Bell, 2015). Observationen gav oss insyn i hur
stamningen var samt hur det fysiska upplagget var strukturerat. Observationen var mer
av passiv karaktar da inget arbete utférdes under tiden pa kontoret. Observationen kan
aven liknas vid en skuggning nar arbetsplatsen besoktes (Bryman & Bell, 2015).

2.2 Val av studieobjekt

Valet av Optimus baserades pa flertalet olika faktorer. Initialt 5nskades att hitta ett
foretag dar kreativitet stod i fokus. Optimus har standigt funnit nya I6sningar pa
problem, och aven funnit nya affarsomraden da gamla blivit utdaterade pa grund av nya
tekniska framsteg. Kulturen av att vara nyskapande och oradda for att ge sig in i nya
branscher i kombination med foretagets stora tillvaxt intresserade oss mycket. Element
som aven tidigt prioriterades hogt var narhet till universitetet for att mojliggora att
empirin kunde samlas pa plats. Detta skapade férutsattningar for att inte bara lyssna,
utan aven att pa plats se med egna 6gon och kanna in vad som verkligen sker pa
kontoret.

Optimus har aven starka anknytningar till Lunds Universitet. Stor andel av foretagets
anstallda har en bakgrund med studier vid framst LTH, men &ven andra delar av
universitetet. Andelen studenter engagerade i organisationen ar ocksa stor, 70 till 80
personer skriver arligen sina examensarbeten pa foretaget. Féretagets vana att
valkomna och hjalpa oss studenter med att uppna vara mal med arbetet har gynnat oss,
vilket i férlangningen férhoppningsvis aven gynnar Optimus da vi hoppas bidra med en
intressant och givande uppsats.



2.3 Arbets- och analysprocess

Initialt upprattades kontakt med Optimus genom en kontaktperson som erbjod oss att
skriva uppsatsen med organisationen som studieobjekt. Ett méte bokades med bade
den primara kontaktpersonen samt en ansvarig for examensarbeten som gors pa
foretaget kontinuerligt. Upplagg och férvantningar presenterades muntligt saval som
skriftligt fran vart hall, samtidigt som kontaktpersonerna forklarade mojligheterna som
fanns att gora arbetet hos dem. En 6éverenskommelse naddes i vilka intervjupersoner

som onskades och inom vilken tidsram som det behdvde ske.

Féljande vecka aterkom kontaktpersonerna med forslag pa anstéllda att intervjua som
matchade dnskemalen som stélldes pa vilka som var av intresse att intervjua.
Bokningar av tid och plats skedde via e-mail, och intervjuerna kunde pabdrjas

efterfoljande vecka.

Intervjuerna, mellan 40 och 65 minuter langa, genomfordes under en veckas tid pa den
undersokta organisationens kontor fOor att underlatta for foretagets medverkan samt att
fa en fysisk bild och kénsla av arbetsplatsen. Utifran en semistrukturerad intervjuguide
diskuterades amnen kring kreativitet och ledarskap dar intervjupersonerna fick beskriva
sin uppfattning om framférallt forutsattningar inom organisationen men ocksa pa
personliga installningar till kreativitet och den kreativa processen. Stort fokus lades aven
pa ledarskap och hur det praktiseras och uppfattas p& Optimus av de anstallda. Amnet
diskuterades ur bade ledare och foljares perspektiv for att fa olika infallsvinklar pa

samma fenomen.

Intervjuerna spelades in och ljudfilerna transkriberades i efterhand for att mojliggora fullt
fokus under sjalva intervjuerna dar aktiv narvaro kravdes for att félja upp pa intressanta
spar i de semistrukturerade intervjuerna (Bryman & Bell, 2015). En av oss holl alltid den
primara taktpinnen vid intervjuerna men minst tva narvarade vid samtliga tillfallen for att
kunna hjalpas at att fanga upp intressanta sidospar dar vidare fragor stalldes. Datan
tematiserades for att skapa ett ramverk av empirin. Darefter anvandes ramverket som



grund till analys och teoretisering, vilket slutligen ledde oss in pa formulering av

fragestallning och vidare mot vart akademiska bidrag.

De totalt nio intervjuerna, samt observationstillfallet, har tagit plats pa huvudkontoret i

Lund, pa ett flertal olika avdelningar. Nedan foljer en summering éver de namn som har

intervjuats samt tillhorande avdelning.

Namn Befattning
Andersson Senior Ingenjor
Bengtsson Chefsposition
Carlsson Senior chefsposition
Dahlberg Chefsposition
Eriksson Ingenjor
Fredriksson Senior chefsposition
Gustavsson Saljare

Hagstrom Senior chefsposition
Ingesson Senior ingenjor

Tabell 1- Respondentlista

For att uppratthalla anonymiteten fér respondenterna har pseudonymer anvants, samt

jobbtitlar exkluderats. For att fortydliga for lasaren beskrivs nedan vilka avdelningar

respondenterna representerat:
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Avdelning Beskrivning

Product Concept New Ideas (PCNI) Avdelning fér trendspaning och utveckling
av framtida idéer

New Business (NB) Avdelning dedikerad at utveckling av
idéer och produktkoncept

Product- Fixed Optimus En av Optimus storséljande produktlinjer

Product- PZT Optimus Optimus motoriserade néatverkskameror

Quality Assurance (QA) Test-avdelningen dedikerad till att

produkterna haller avsatta kvalitetsmatt

Sales Séljavdelningen dedikerad fill
aterférséljare av Optimus produkter

Tabell 2: Avdelningar representerade i empiri-insamlingen

Utover dessa intervjuer utférdes observationstillfallet pa en av de ovan namnda
avdelningarna. Tillfallet bestod av en kort rundvandring samt att under en eftermiddag
rora sig relativt fritt runt avdelningen, for att forsta arbetssatt och lattare komma at
kulturella aspekter av foretaget som inte framkommer under intervjutillfallen. Tillfallet
handleddes av en av intervjupersonerna, och tillat oss att forsta Optimus pa ett mer
personligt plan, nagot som sedan ligger till grund for hur vi har kunnat tolka empiri-

insamling i resultat-skedet av uppsatsen.

Rennstam och Wasterfors (2011) presenterar en metod bestaende av tre delar, sortera,
reducera och argumentera, vilket vi anvant oss av vid analysen. For att initialt fa en
Overblick av empirin sorterade vi empirin fran intervjuerna i ett excel-ark under rubriker
baserade pa teman. Sorteringen i form av tematisering gjordes pa ett stort antal
intressanta citat som hade potential att anvandas i analysen. Efter sorteringen
reducerades materialet allt eftersom vi fick en 6verblick som ledde oss in pa valt amne.
Efter sortering och reducering bérjade vi argumentera for var sak med empirin som
grund och teorin som stod. Reduceringen skedde inte som ett tydligt mellansteg utan

skedde snarare som en stegvis process parallellt med att amnet smalnade av.
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2.4 Kvalitetsbeddmning

Vid beddmningar av studiens kvalitet ar det rimligt att utvardera den utifran faktorerna
trovérdighet och &kthet som bryter ner kvalitetsbegreppet i ett antal underkategorier och
ar de mest signifikanta faktorerna vid kvalitativa undersokningar (Bryman & Bell, 2015).
Gallande trovardighet har vi har tittat pa tillforlitlighet, dverférbarhet och konfirmering
och nar det galler akthet sker utvarderingen i termer av rattvisa bilder. Den teoretiska

generaliserbarheten utvarderas avslutningsvis (Alvehus, 2013).

2.4.1 Trovardighet

Trovardigheten i en studie som denna gar som sagt att bryta ner i tillforlitlighet,
overforbarhet och konfirmering. Tillforlitligheten bygger pa det faktum att det finns
manga satt att beskriva en socialt konstruerad verklighet och bygger har pa hur
trovardigt vi lyckats aterge den bild som studieobjekten har av sin situation (Bryman &
Bell, 2015). | atergivandet av den uppfattade bilden har vi i full utstrackning stravat efter
att vara sa trogna som majligt mot studieobjektens uppfattningar och férsokt aterge
dessa utan férvanskning. Vi beskriver i uppsatsen pa ett transparent satt vart
tillvagagangssatt och hur vi processat den insamlade datan, allt for att skapa ett sa

tillforlitligt resultat som mgjligt.

Overférbarheten av studien ar svar att bedéma da endast en organisations har
undersokts, i syfte att na ett storre djup i studien av denna. Vid bedémning av
overforbarhet anses majligheten att applicera studien i en annan miljo bidra till dess
trovardighet (Lincoln & Cuba, 1985) vilket i detta fall inte prévats. Pa grund av varje
organisations unika struktur och uppsattning bér det anses svart att uppna precis
samma resultat i en annan organisation men vi har stravat efter att beskriva var process
och begransningar sa tydligt som majligt for att skapa forutsattningar fér en replikering
av studien och bor darmed anse att vi, givet studiens omfang, har gjort det vi kunnat for
att bidra till 6verforbarheten.

Den sista av de tre kriterierna ar konfirmering som enligt Bryman & Bell (2015) innebar
att vi gor varandra och oss sjalva medvetna om vara varderingar och férutfattade

meningar om studieobjektet med avsikt att se till att dessa ej paverkar studiens resultat.
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Eftersom Optimus ar ett valkant bolag i regionen och att vi alla kande till en del historia
men ocksa dess nuvarande framgang gar det att anse att vi haft vissa forutfattade
meningar om det resultat som skulle uppnas. Vi har under arbetets gang varit medvetna
om detta och diskuterat pa vilka satt detta skulle kunna paverka studien samt jobbat
aktivt for att motverka det. Trots detta gar det ej att saga att var studie ar helt och hallet
objektiv utan praglas, som med det mesta i en socialt konstruerad varld, bade av vart
medvetna och undermedvetna i férhallande till kunskap och varderingar. Var
beddmning ar dock att detta inte paverkat studien i den utstrackningen att det paverkat

dess trovardighet.

2.4.2 Akthet

Studiens akthet kan bland annat bedomas genom att avgora huruvida det ar rattvisa
bilder som aterges (Bryman & Bell, 2015). Eftersom objekten intervjuats och fatt
redogora for sin bild av verkligheten finns risk for viss efterkonstruktion eller
tillrattalaggning av svar vilket kan bidra till ett snedvridet resultat. For att skapa sa
rattvisa bilder som majligt har vi valt att intervjua ett brett urval av medarbetare fran
olika avdelningar och positioner och darmed ge en sa heltdckande bild av verkligheten
som mdjligt. Att ddma av de genomgaende teman vi uppfattar i materialet bor bilden
som presenteras i uppsatsen anses rattvis och darmed bidra till studiens akthet.

2.4.3 Generaliserbarhet

Att na empirisk generaliserbarhet till fullo ar inte majligt for en uppsats av denna storlek,
och enligt Bryman & Bell (2015) kan det ses som problematiskt med alla kvalitativa
studier. Onskvart hade inte enbart varit att fa tiden att na en djupare forstaelse for
Optimus situation, utan aven att kunna testa liknande studie pa andra organisationer
som gar igenom samma utveckling. Att visa pa liknande foreteelser i andra
organisationer hade 6kat trovardigheten vid applicering av samma koncept pa flertalet
andra organisationer. Det finns kritik generellt mot generaliserbarheten inom kvalitativa
studier da de ofta, likt var studie, ar baserade pa semi- alternativt ostrukturerade
intervjuer som kan ta olika riktning baserat pa vem som intervjuas och i vilken kontext
(Bryman & Bell, 2015). Trots bristande empirisk generaliserbarhet ger uppsatsen ett
teoretiskt generaliserbart bidrag av hermeneutiskt bakgrund, vilket fokuserar pa hur det
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kan upplevas for en annan organisation i liknande situation. Denna forstaelsen och

mojligheten till generaliserbarhet méjliggoér ocksa vart bidrag.

2.5 Begransningar

Flera faktorer har begransat uppsatsen och dess omfattning. Tiden for att skapa arbetet
ar begransad och mgjligheten att intervjua tillrackligt manga for att na en empirisk
mattnad har inte natts fullt ut (Alvehus, 2013). Under intervjuerna belystes nya punkter
och funderingar, men antalet intervjuer bedémdes anda som tillrackligt med arbetets

omfattning i atanke och det faktum att en rik empiri trots detta samlats.

Transkriberingsarbetet ar mycket tidskravande (Bryman & Bell, 2015), och ett storre
antal intervjuer skulle gora tidsatgangen orealistisk. Aven en stérre vikt av empirin
fokuserad pa observationer kontra intervjuer hade majliggjort en narmare kontakt och
relation med individerna pa féretaget. En narmre relation byggd under en langre tids
observationer hade majliggjort djupare forstaelse fér den sociala verklighet som upplevs
i studieobjektens vardag (Bryman & Bell, 2015). Inte enbart var tidsatgang hade varit
problematisk vid observationer utan aven de anstallda skulle haft problem med att
avsatta substantiellt mer tid for oss studenter med den relativt korta framférhallning som

gavs.

Vanligt forekommande kritik mot kvalitativa studier grundar sig ofta i bristen pa
objektivism. Det som studeras utlamnas i for stor utstrackning till tolkningar och
uppfattningar hos forfattarna, vilket kan paverka resultat till att bli for subjektiva (Bryman
& Bell, 2015). Da uppsatsen amnar lamna ett hermeneutiskt bidrag och karaktariseras
av ett socialkonstruktionistiskt synsatt har den uppfattade verkligheten endast beskrivits
utifran en fallorganisation. Om mer tid och resurser existerat hade liknande
observationer varit mdéjliga att genomféra pa fler organisationer for att fa en bredare bild
av hur dven andra organisationer och dess individer forhaller sig till liknande situationer.
Kritik har kategoriseras ofta som bristande i transparens och for kraftiga
generaliseringar. Aven bristfalliga formagor att aterspegla andras metoder for
genomfdrda studier gor dverforbarheten svar till nya liknande metoder vid framtida
forskning av kvalitativa studier (Bryman & Bell, 2015).
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Kvalitativa studier som ofta karaktariseras av abduktiv bakgrund med ett 6vervagande
fokus pa induktiv metod méter ocksa kritik i litteraturen. Att mota ett studieobjekt med
Oppna armar for att successivt narma sig vad som i ett senare skede visar sig vara av
stort intresse gor att valda mysterium ej gar att forutsdga. Detta medfor att studerade
omraden ar till viss grad slumpmassigt valda och kan paverkas av vad forfattare och
studieobjekt finner vara intressant snarare an vad akademin soker for typ av bidrag.
Varfor valda amnen blivit studerade lamnas darav delvis utan motivering (Bryman &
Bell, 2015).

Onskemalen om intervjupersoner méttes val, men kan ha begréansats och fargats bade
av det faktum att strategiska kontaktpersoner anvandes som kontakt, men aven att
tiden fran dess att dnskemalen skickades till att intervjuerna agde rum var kort.
Personer kan till viss del ha valts baserat pa tidigare vanskap samt att vissa personer
kan ha blivit tvungna att tacka nej pa grund av arbetsbelastningen nar intervjuerna
onskades hallas. Overlag ar uppfattningen att fallet inte varit sddant, men man bér ha

det i tanke nar man ser pa urvalet som gjorts.
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3. Teoretiskt ramverk

3.1 Organisationsforandring

Forandring ar idag en helt naturlig del av en organisations vardag och blir allt mer
relevant i den snabba utveckling som idag gar att skénja pa en majoritet av varldens
marknader. ldag existerar inte bara interna grupper for organisationsférandring men en
mangd konsult- och expertféretag som profiterar pa det behov av féréandring som har
skapats. | mangt och mycket kan detta férmodligen tillskrivas forandrings komplexitet
och faktumet att de allra flesta forsok till forandring faktiskt misslyckas. Cirka 75% av
alla forandringsférsok beddms som misslyckade utifran de grundlaggande mal och
direktiv som satts vilket bor sdga nagot om svarigheten att astadkomma framgangsrik
forandring (Beer & Eisenstat, 1996). | denna uppsats trycker vi dock pa det positivistiska
faktum att organisationsforandringar, trotts sin komplexitet, gar att till viss man styra och
leda i 6nskvarda riktningar.

Att férandringsarbete kan betraktas fran olika perspektiv ar givet sedan manga ar
tillbaka och idag ar det framforallt planerad forandring och framvaxande forandring som
ar de tva férharskande av dessa. Planerad férandring handlar om att utféra férandring i
forhallande till en plan som sedan f6ljs och uttrycks inom litteraturen ofta i en n-
stegsmodell dar steg efter steg ska klaras av for att na ett lyckat resultat (Svenningsson
& Sorgarde, 2016). | kontrast till detta star den framvaxande férandringen som ar av
mer organisk karaktar dar sjalva forandringen sker gradvis och utan tydlig
forandringsdrivare i till exempel en ledningsgrupp. Att se pa forandring som ett mer
komplext skeende som i vissa fall ocksa lever sitt helt egna liv utom organisationens
kontroll (Alvesson & Sveningsson, 2014) ter sig relevant nar ocksa sjalva organisationer
Okar i komplexitet.

Utifran studieobjektets karaktar blir det i denna uppsats relevant att narmare undersoka
de teorier inom verktygsperspektivet som bygger pa planerad férandring och
organisationsutveckling (Svenningsson & Sorgarde, 2016). Ur ett rent historiskt
perspektiv bor har namnas de tva orienteringar som existerat inom omradet och da

bdrja med Taylorismen vars filosofi byggde pa att motivera, kontrollera och 6vervaka
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arbetarna for att uppna en hdgre produktion. Utgangspunkten var att alla arbetare
kunde motiveras monetart aven i extremt monotona uppgifter och att kunskapen skulle
centraliseras hos cheferna som i sin tur skotte arbetsfordelningen. | detta perspektiv har
arbetarna likstallts med kuggar i maskineriet (Morgan, 1986), giriga robotar (Rose,1988)
och Elton Mayo (1933) beskriver det som en mdrk och cynisk syn pa manniskan. | direkt
kontrast till Taylorismen star, det fortfarande till stor grad radande, perspektivet som
satte fokus pa manniskorna i organisationen och dess interaktioner, Human Relations.
Har ar arbetarna beroende av inre motivation, uppskattning, utveckling och férhallanden
och organisationen betraktas mer som en plattform for deras interaktion an som ett

maskineri dar de maste inga for att skapa effektivitet.

Inom Humans Relations grundvarderingar lanserades samtidigt ocksa Maslows (1943)
behovspyramid som vi har anledning att dterkomma till senare i detta kapitel men ocksa
en speciell skola inom planerad férandring, kallad organisationsutveckling (OD)
(Svenningsson & Sorgarde, 2016). Det var inom denna skola som Kurt Lewin kom att
publicera sin teori, ofta kallad iskubsmodellen, och som byggde pa tre steg i upptining,
foérandring och aterfrysning (Lewin, 1951) som lade grunden fér otaliga modeller varav
den mest implementerade idag formodligen ar Kotters attastegsmodell (1996). | den
radande versionen av orienteringen praglas perspektivet av ett systemtank dar
organisationen anses vara uppbyggd av delsystem men ocksa paverkas till ett stdrre
system i sin omgivning. Den férandring som gar att observera pa Optimus i dagslaget
bor i hogsta grad anses vara planerad och ar darfor intressant att analysera ur det
teoretiska perspektiv som beskrivs ovan. Enligt Burkes och Bradfords (2005) fokuserar
férandringen pa "alla nivaer i en organisation” och det handlar om féréandring av saval

mission, vision, strategi, ledarskap och kultur (Svenningsson & Sorgarde, 2016).

Ledarskap och kultur har, i framvaxten av organisationsutveckling fatt en allt mer central
roll men ar ocksa nagra av de mer komplexa omradena att paverka. For att vidare
kunna analysera och konkretisera dessa foljer har teoretiska utvecklingar av de bada
begreppen och deras relevans i forandringsarbetet.
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3.2 Kultur

Kulturteori ar ett vida definierat och omtalat &amnesomrade med ett antal olika "skolor”
som pekar at definitionsmassigt olika riktningar. Skarningspunkten mellan just
organisationsférandring och kultur ar ytterligare ett omrade med olika infallsvinklar, men
ett omrdde som amnas overblickas. For att kunna ta sig an kulturférandring pa ett

objektivt satt kravs dock forst en kort djupdykning i kultur generellt sett.

3.2.1 Kultur, dess definition och antydande

| sin bredaste form, och dar féretagskultur studeras fran en socialantropologisk vinkel,
kan det sagas att definitionen kretsar kring att “individer i en grupp tolkar nagot pa ett
likartat satt i kontrast till andra gruppers tolkningar” (Alvesson & Sveningsson, 2014, s
58). Kulturen bygger alltsa pa uppfattningar individuellt som stammer éverens kollektivt,
detta &ven satt i relation till andra. Ett aningen mer detaljerat synsatt kommer fran
Hofstede et al. (1990; citerat ur Alvesson & Svenningsson, 2014, s.59), dar man

definierar kultur-begreppet kring sju olika egenskaper:

e Kultur ar holistiskt

e Kultur ar ett historiskt fenomen

e Kultur ar trogt och svart att forandra

e Kultur ar ett socialt konstruerat fenomen

e Kultur ar mjukt, vagt och svarfangat

e Kaultur beskrivs garna med antropologiska termer sa som myter, ritualer och
symboler

e Kultur handlar mer om tankesatt, varderingar och idéer an om konkreta och

synliga delar av organisationen

Det faktum att kultur delvis definieras som “trégt och svarféranderligt” spelar till viss del
roll inom kontexten fér denna uppsats. | det har fallet har féretaget i fraga intressant nog
tagit fordel av kulturens svarforanderliga aspekter, nagot som annars i férandringsteori
beaktas som en arbetsintensiv och oftast osaker del av férandringsarbetet. Att ringa in

kulturbegreppet ar komplicerat, i och med dess mjuka och relationsorienterade omfang.

18



Det som manniskor uppfattar och tanker om beteenden, snarare an det konkreta
beteendet ar egentligen det som konstituerar féretagskulturen "pa riktigt”.

Ett tydligt lankat &mnesomrade till organisationskultur ar identitet, detta i den mening att
en organisation som individer inte identifierar sig med har svarigheter att utveckla en
organisationskultur per se. Ashforth & Mael (1989) poangterar att det finns ett antal

faktorer som gynnar individens identifiering med en organisation:

e Tydligheten i varderingarna; mer distinkta varderingar ger upphov till en mer
distinkt identitet

e Den status gruppen har; en grupp med hogre status innebar aven en grupp med
hogre attraktionsférmaga

e Andra gruppers framtradande roll; skapandet av ett tydligare "vi” underlattas av
att andra grupper har ett tydligt framtradande

e Mer interaktion mellan individer, upplevelse av likhet och gemensamma mal

underlattar skapandet av gruppens identitet.

Identitet ar i sig ett komplext amnesomrade i och med dess nara relation till individuell
personlighet och tankesatt. Det som daremot bor poangteras ar hur viktigt
identitetskonceptet ter sig for personer, nagot som Alvesson & Sveningsson (2014)
understryker:

Om organisationens identitet ddremot &r mindre uttalad séker ménniskorna sig till
alternativa identitetskéllor, till exempel en avdelning, ett projekt, specifika arbetsgrupper
eller yrkestillhérighet [...] det &r inte ovanligt att man identifierar sig med sin position i
hierarkin eller med sin avdelning snarare 4n med hela organisationen |[...]

(Alvesson & Sveningsson, 2014, s. 64)

Vikten av identitet spelar aven roll nar man undersoker hur organisationskulturen i sig

kan forandras, forstarkas eller forstoras.
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3.2.2 Kulturforandring- uppfattningar och applikationer

Kulturférandring, i och med dess uppbyggnad pa férandringsteori, har genomgatt en
uppdatering under aren nar det kommer till dess teoretiska utformning. Fran ett planerat
synsatt pa férandring dverlag, dar de omtalade "n-stegs” modellerna (Alvesson &
Sveningsson, 2014, s.72) uppdaterades till ett sa kallat "framvaxande” synsatt
(Sveningsson & Soérgarde, 2016).

Nar det kommer till kulturférandring i sig, innehaller dock ett stort antal teoretiska
utgangspunkter fran ett mer "planerat” synsatt; nagot som Alvesson (2015) kallar for “ett
storslaget teknokratiskt projekt”. Aven Beer (2000) undersoker kulturférandring fran ett
processinriktat perspektiv i sina "sju underprinciper for organisationsforandring”. Dessa
synsatt syftar at generellt genomarbetade, stora, férandringsférfaranden dar man tar
helhetsgrepp pa kulturférandringen.

Slutligen ar det viktigt att poangtera foretagskulturens kretsande kring uppfattningar,
vardegrunder och identitet, nagot som férsvarar dess genomférande jamfért med mer
matbara och substantiella férandringar. Anthony (1994) menar dock att férandring pa
det kulturella planet med fokus pa till exempel visioner, organisationsbeteenden och
riter ses som overklig om detta inte ackompanjeras av ytterligare strukturella

forandringar (beloningssystem, regelverk, policy, etc.).

Nar det kommer till Optimus kultur och identitet star begreppet innovation och den
individuella nedbrytningen av innovation i form av kreativitet pa manga satt i fokus, for
att skapa en teoretisk bas for den fortsatta analysen av dessa kommer vi ga djupare in i
de bada begreppen och hur de kopplas till kultur och ledarskap nedan.

3.3 Kreativitet och Innovation

Definitioner av kreativitet saval som innovation ar ett brett diskuterat amne inom
litteraturen, och skiljer sig at beroende pa vem som fragas (Amabile, 1988). For att ta ett
klart avstamp in i teorin kommer vi att presentera den definition av kreativitet som
anvants i detta arbete. Vi kommer aven att fortydliga skillnaden mellan kreativitet och

innovation.
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Definitionen av kreativitet som vi valt att anvanda oss av i denna studie ar Amabiles
definition i artikeln “A model of creativity and innovation in organizations” (1988, p.126).
Amabile forklarar att “kreativitet ar skapandet av nya och anvandbara idéer av en individ
eller liten grupp av individer som arbetar ihop”. Definitionen styrker att kreativitet ar en
personlig process for nyskapande av idéer.

Vidare forklarar Amabile att kreativitet ar den grundlaggande byggstenen for att skapa
innovation, och uttrycker sin definition av innovation enligt féljande “Innovation pa en
organisationsniva ar en lyckad implementering av kreativa idéer inom en organisation”
(1988, p.126). Ovanstaende definitioner av begreppen kreativitet och innovation har
valts ut da de tydligt belyser att kreativitet &r en personlig process som i férlangningen

kan appliceras i skapande av innovationer for organisationer.

Bilton (2007) beskriver vidare att kreativitet ar nyskapande av idéer, men att det aven
kravs forutsattningar i form av frihet for att individer ska kunna uttrycka sina visioner.
Beskrivningen av att frihet kravs for att uttrycka sina kreativa visioner ser vi som en
viktig del i steget fran kreativitet till innovation. Arbetet har i stort fokuserats pa
kreativitet framfor innovation da vi intresserar oss for individernas férmaga att vara

nyskapande.

3.4 Kreativitet pa organisationsniva (Innovation)

Kreativitet ar, som tidigare namnt och definierat i detta kapitel, en individuell process.
For att bara detta koncept vidare till organisationsniva, och saledes ga mot det vi
tidigare i detta kapitel definierat som innovation, bor en del faktorer tas i aktning.
Amabile (1988), uttrycker att skarningspunkter ar viktigt bade pa individuell niva samt pa
organisatorisk niva. Skarningspunkter framjar uppkomsten av nya idéer vilket i senare
stadier kan leda till innovationer (Amabile, 1988). Nyckeln for organisationer ligger i att
hitta kreativa personer med inre motivation som kan bidra till idéer som kan lyftas och
bli framgangsrika innovationer. Vikt bér inte enbart laggas vid att rekrytera dessa

individer, utan aven att ta till vara pa de som redan finns i organisationen och satta dem
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i ratt kontext for att skapa skarningspunkter dar de kan fortsatta motiveras och driva

innovationen tillsammans.

3.4.1 Kreativitet och byrakrati

Da studiens tematik handlar om att titta pa effekterna av vilka risker en 6kad
byrakratisering haft pa Optimus kreativa arbete ar det relevant att titta narmare pa de
teoretiska studier som gjorts av amnet.

En mangd studier har utforts kring ledning av kreativitet och innovation i organisationer
och det 6vergripandet temat ar att en organisations formaga att forhalla sig till de ofta
komplexa strukturer som omger processen ar sammankopplad med dess storlek. | de
allra flesta fall ar innovationsférmaga och storlek negativt korrelerade vilket i mangt och
mycket beror pa graden av byrakrati som ofta kravs i en stérre organisation. Sharma
uttryckte féljande om denna korrelation; “Manga som studerar innovation noterar att
byrakratin som styr stora bolag undertrycker bade den nédvandiga kreativiteten for att
generera radikalt nya idéer och initiativen for att bygga en affar av dem” (Sharma, 1999,
s.210)

Aven om det i byrakratier kan skapas system for att framja kreativitet och innovation
visade en studie av 15 storre organisationer att de innovationer som togs fram snarare
uppstod trots det byrakratiska systemet an tack vare det (Dougherty & Hardy, 1996).
Har ar mindre organisationer betydligt mer effektiva och kan genom lésare strukturer
och ett mer ad hoc-baserat arbetssatt undvika att ddmpa kreativiteten med byrakrati.
Det finns ett antal studier som tyder pa att stérre organisationer forsdker imitera detta
beteende for att stimulera innovation och skapa mindre avdelningar dar den
byrakratiska pressen ska vara mindre pataglig (Damanpour, 1992).

Debatten om huruvida forutsattningarna for kreativitet och innovation skulle vara battre
eller sdmre i stérre organisationer ar, trots den negativa effekt som byrakratin
uppenbarligen har, inte avgjord. Mindre organisationer har klara fordelar nar det galler
strukturer och kommunikation men saknar i gengald den styrka en storre organisation

ofta har gallande resurser och kompetens.
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3.4.2 Den kreativa kontexten, en debatt

Som en motreaktion till den 6kade byrakratiseringen finns det observerade tendenser i
foretagsvarlden att I1agga extra resurser pa att gynna innovation pa organisationsniva.
Uppkomsten av innovation management ar inte ett nytt fenomen per se, men ett
fenomen som mer och mer prioriteras pa styrelse-agendor. Modern teori presenterar
olika infallsvinklar pa hur den har kontexten for kreativitet och innovation bér byggas
upp; daremot ar de olika infallsvinklarna dverens om att kontexten ar en valdigt

signifikant del i skapandet av innovation.

| sin djupdykning i den “sociala sidan” av innovation uttrycker Angle och Van de Ven
(2000) vikten av ledarskapet som utvecklare av en kreativ kontext for organisationen
som inte bara uppmuntrar, men ocksa utvecklar individer att skapa. Har argumenterar
alltsa forfattarna for vikten av att satta scenen for kreativitet och skapa ratt
forutsattningar for att fa individer att skapa. Forfattarna beskriver kreatdrer som individer
med auktoritetsproblem, ofta entreprendrs-liknande, vars personlighet beskrivs med det
engelska ordet “counterdependence”- nagon med ett sjalvfortroende-starkt yttre men ett
mer osakert och bekraftelsesdkande inre (Angle & Van de Ven, 2000). Den sociala
kontexten som behodver byggas av ledarskap, behdver darfor ha dessa sociala
personlighetsdrag i atanke. Att situationsanpassa och bygga ledarskapet utifran
organisationens och individens kontext ar nagot som ocksa lyfts i boken Reflexivt
ledarskap av Alvesson, Blom & Sveningsson (2017).

Bilton (2007), & andra sidan, kritiserar 6ppet detta fenomen att skapa de “ultimata
forutsattningarna” for kreativitet i en organisation. Likt Amabile (1988), foresprakar
Bilton en milj6 dar kreativitet mar som bast i skarningspunkterna snarare an isolerad
fran karnverksamheten. Genom att forsdka skapa “ultimata férutsattningar” for
kreativitet menar han att foretag ofta hamnar i fallan av att mytologisera kreativa
individer. Detta individualiserade och romantiserande synsattet pa kreativitet forsatter
individen i “tomt ark syndrom”, dar jakten pa den perfekta och mest “fria” kontexten for
kreativitet faktiskt hindrar skapandet.
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| sin bok Management and Creativity, utforskar Chris Bilton (2007) behovet av att inte
sarskilja det kreativa arbetet fran den generella styrningen av ett foretag. | allt storre
bemarkelse forsoker organisationer ge “andrum?” till kreativa funktioner i ett foretag,
vilket innebar en ibland kontraproduktiv separation av kreativitet fran styrning. Detta tar
sig i vissa fall uttryck i ett forsok att skapa en kreativitets-vardekedja; en grav forenkling
av den annars valdigt komplexa kreativiteten (Bilton, 2007). Medan vissa ser pa
kreativitet som nagot som enbart “slapps ut” vid ratt tillfalle under ratt omstandigheter,
argumenterar Bilton for att kreativitet ar en “dualistisk process” i behov av integrering
mellan olika tankesatt och talanger (Bilton, 2007, s. 76). Att isolera det kreativa arbetet
fran dess féregaende processer samt skydda det fran efterféljande implementering och
utveckling, havdar Bilton stjalper snarare an hj