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Abstrakt

I de nya vidxande branscherna finns det en fordndrad syn pa relationen mel-
lan arbete och fritid, fordndrad syn pd arbetsmiljon och det sociala pa ar-
betsplatsen. Syfte med denna studie var att genom en kvalitativ metod un-
dersoka vilka faktorer som paverkar den upplevda arbetsmotivationen. Stu-
dien genomfordes pd en mellanstor spelstudio i sddra delen av Sverige. Da-
tainsamling skedde genom savél en observationsstudie som semistrukture-

rade intervjuer.

I denna studie framkom bland annat betydelsen av arbetskollegornas kom-
petens samt betydelsen av att kdnna sig som en viktig del i produkten for
arbetsmotivation. Det faktum att deltagarna dven hade sina arbetsuppgifter
som hobby bidrog bade till en hogre arbetsmotivation, som i sin tur kunde

leda till hogra grad av kreativitet, och till en stark kénsla av samhorighet.

Nyckelord: Arbetsmotivation, Kreativitet, Psykologi, Flexibla arbetstider,
Hobby, Arbetsmiljo.

In the new emerging industries there is a changed view of the relationship
between work and life outside work, changed view of the work environ-
ment. The aim of this study was to use a qualitative approach to examine the
factors that affect the work motivation. The study was conducted at a medi-
um-sized game studio in the south of Sweden, using data obtained from
both an observational study and semi-structured interviews. In this study we
noticed the importance of colleague skills and the importance of feeling like
an important part of the product for work motivation. The fact that the par-
ticipants had their duties as a hobby contributed both to a higher work moti-
vation, which in turn could lead to higher degree of creativity, and a strong

sense of belonging.

Keywords: Work motivation, Creativity, Psychology, Hobby, Flexible

workhours, Work environment.



“Det pekar starkt uppat for svensk spelindustri, enligt branschens egen
statistik. De senast tillgingliga uppgifterna visar att antalet anstdllda
okade med 30 procent under 2012 till runt 2 000 personer.” —
(Sydsvenskan, 10 nov 2013).

Branschen for utvecklande av digitala spel, dr en ny och snabbt vixande
bransch, dér organisationsstrukturer och arbetsmetoder synes skilja sig &t 1
jdmforelse med andra mer traditionella branscher. Hur kommer det sig att
fler och fler lockas till att jobba i spelbranschen? Ar det karriirméjligheter-
na, tillfillen till ekonomisk utveckling eller dr det arbetsuppgifterna som

lockar?

Spelbranschen maste anses tillhora nagot som Allvin, Aronsson, Hagstrom,
Johansson och Lundberg (2010) kategoriserar som “det nya arbetslivet”.
Detta innebér bl.a. en otydligare avgransning mellan arbetet och livet i ov-
rigt genom Okade mojligheter till flexibla arbetstider och storre mojligheter
att styra sitt eget arbete, en ny instéllning till, och beroende av, teknisk ut-
rustning pa arbetsplatsen och ett alltmer heterogent arbetsliv, dar skillnader
mellan individer, arbetsplatser och branscher blir storre vilket stéller krav pa

individen att kunna forhalla sig flexibel 1 forhallande till arbetet.

Fragan &r da vilka villkor som giller inom “det nya arbetslivet”? Vad blir
det for villkor inom organisationer nér arbetstagarna dr i behov av helt olika
medel for att kunna prestera? Ar det verkligen méjligt att hiivda att arbets-
marknaden dr anpassad for alla? Hur skall arbetsmarknadens parter fa in de
individer som drivs av att fa skapa och skapandet forutsétter arbetsmiljéer

som skiljer sig betydligt fran gamla ideal avseende arbetsmiljo?

Arbetsplatsen i1 fokus for denna studie utgor en del av en ny sektor pa ar-
betsmarknaden och véra antaganden dr att den aktuella arbetsplatsen skiljer
sig markant fran de arbetsplatser som studerats i tidigare forskning. Detta
skapar mojligheter att genomfora intressanta och explorativa studier med

tyngdpunkt pa delar som inom tidigare forskning inte varit aktuella.



Teori

Definitioner av begrepp

Fokus for denna studie dr att undersoka vilka faktorer som paverkar arbets-
tagarnas arbetsmotivation pa en kreativ arbetsplats. Av denna anledning &r
det av stor betydelse att ndrmare beskriva begreppen motivation, arbetsmo-

tivation samt kreativitet.

Motivation ar ett begrepp som kan definieras p4 ménga sitt. Ordet motivat-
ion kommer ursprungligen frn det latiska ordet movere som betyder rora
(Kaufmann, 2010). En allmént vedertagen definition av motivation har for-
mulerats av Millward (2005) och forklarar att motivation dr ndgot som beror
forhallanden ansvariga for variation, varaktighet och intensitet utav fortsatt

beteende.

Arbetsmotivation, 1 sin tur, tar sikte pd den enskilde medarbetarens instill-
ning och arbetsprestation (Schou, 1991). Begreppet arbetsmotivation brukar
vidare i regel anvidndas for att forklara varfor individen upplever arbets-
gladje, arbetar mycket och séllan dr borta fran arbetet. Det rdder dock oe-
nighet bland forskare vad begreppet ndrmare bestér i. Vissa forskare hévdar
att motivation utgors av ett inre tillstdnd, sdsom drivkrafter, behov och psy-
kisk energi. Andra forskare menar att det inre tillstindet antagits forst efter
att vissa beteendemonster observerats och att motivation darav bést kan stu-

deras genom att analysera motiverade individers handlingar.

Motivationsforskningen har i regel haft tva olika fokus: individen och situat-
ionen. Individforskningen har inriktat sig pa att finna personlighetsfaktorer
som forklaring till arbetsmotivation, medan situationsforskningen snarare
fokuserat pd hur externa faktorer, som beloningssystem och arbetsklimat,

paverkat nimnda motivation (Schou, 1999).



Den valda arbetsplatsen for studien antas enligt forfattarna vara kreativ.
Amabile et al (1996) har utformat flera olika definitioner av kreativitet,
varav en definition utgar fran den kreativa produkten snarare én den kreativa

processen eller arbetstagarna, enligt foljande:

“A product or response is creative to the extent that appropriate ob-
servers independently agree it is creative. Appropriate observers are
those familiar with the domain in which the product was created or
the response articulated. Thus, creativity can be regarded as the
quality of products or responses judged to be creative by appropriate
observers, and it can also be regarded as the process by which some-

thing so judged is produced” (s. 248).

Enligt ovanstaende definition kan sdledes den valda arbetsplatsen anses vara
kreativ for det fall att 1dmpliga observatorer med kunskap om den aktuella
branschen, oberoende av varandra, anser att digitala spel dr en kreativ pro-
dukt (Amabile, 1996).

Efter det att en inledande observationsstudie genomforts framgick att vissa
motivationsfaktorer var av sirskilt stort intresse, nimligen hur deltagarna
upplever att arbetsmotivationen paverkas av att de dven har arbetsuppgifter-
na, dvs. utveckla och spela tv-spel, som hobby, hur de flexibla arbetstiderna
paverkar arbetsmotivationen, hur arbetstagarna upplever forhallandet mellan
kreativitet och arbetsmotivation, hur arbetsmiljon péverkar arbetstagarnas

arbetsmotivation samt hur feedback paverkar arbetsmotivationen.



Teoretisk bakgrund

Inom arbets- och organisationspsykologi finns det ett fokus pé att forstd vad
som motiverar manniskor i arbetet, detta for att arbetsmotivation menas leda
till 6kad prestation pé arbetet (Chmiel, 2008). Det finns manga teorier som
rymmer olika faktorer och olika forklarningar pa vad det dr som paverkar
motivation och prestation och leder till 6kad arbetsmotivation. Nedan kom-

mer de mest relevanta teorierna att beskrivas.

Maslow (1987) antyder att det finns olika steg inom motivation, dir de mer
grundldggande behoven maste vara uppfyllda for individen, innan det ar
mojligt att rora sig hogre upp 1 behovstrappan. Behoven ér uppdelade i fem
olika steg dir steg ett utgors av de fysiologiska behoven sdsom sémn, na-
ring. Nésta steg i trappan, da behoven i steg ett blivit uppfyllda, &r att indi-
viden soker efter trygghet och sidkerhet. Individen soker dé efter rutiner och
vill skapa en stabil vardag dér denne inte kdnner angest eller rédsla. Steg tre,
ar behov som kommer nér individen kénner sig trygg och bestar i att indivi-
den vill kinna gemenskap och kérlek till andra manniskor. Nér individen
kidnner gemenskap kommer nista steg i trappan som &r uppskattning. Upp-
skattningen bestar i respekt frdn andra, makt eller mer individuella saker
som sjilvkénsla och sjdlvuppskattning. Sista steget i behovstrappan ér sjélv-
forverkligande, vilket &r ett stindigt fordnderligt behov. Individen vill, en-
ligt Maslow, hela tiden vara den mest kompletta versionen av sig sjidlv och
detta kan inte uppfyllas om inte de forsta fyra stegen i trappan ar uppfyllda.
Alla stegen 1 behovstrappan utgér ifrén att vi dr en del av en helhet, att var
motivation kommer att utvecklas med tiden och att det vi gor skall skapa ett

mervérde for individen (Maslow, 1987).

Hertzberg (1966) har inom arbets- och organisationspsykologin skapat en
tva-faktors teori rorande arbetsmotivation. Hertzberg delar upp faktorer som
paverkar motivationen efter tva principer, sa kallade motivationsfaktorer
och hygienfaktorer. Motivationsfaktorer utgor de positiva skélen till trivsel
pa arbetsplatsen exempel pa dessa dr uppskattning, involvering, befordran

och ansvar. De atta hygienfaktorerna ér:



. Organisationens struktur och politik.

. Arbetsledning i form av ledarens feedback och kompetens.
. Arbetsforhallanden, i huvudsak fysiska.

. Relationer mellan kollegor.

. Ekonomisk ersdttning i form av 16n och andra formaner.

. Status.

. Anstéllningstrygghet.
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. Livet utanfor arbetet, d4 arbetet paverkar privatlivet.

Hygienfaktorerna kan aldrig skapa motivation utan de dr baskraven for att fa
en kinsla av tillfredsstillelse. Motivationsfaktorer fungerar som ett kom-

plement till hygienfaktorerna och dessa ér:

1. Tillfredstéllelse i att prestera, se resultat.

2. Erkénnande nir vederborande presterat bra.

3. Arbetsuppgifterna som sadana, variation och intressegrad.
4. Ansvar.

5. Mgjligheter till befordran.

6. Mojlighet till utveckling.

Motivationsfaktorerna skapar motivationen samt den inre tillfredstillelsen
hos de anstillda, vilket i forlingningen paverkar deras arbetsinsatser (Hertz-

berg, Mausner och Snyderman, 1993).

McClelland anser att arbetsmotivationen styrs av tre behov. Dessa tre behov
ar prestationsbehov, ett samhorighetsbehov och ett maktbehov. Prestations-
behovet har fyra olika delar, att ta personligt ansvar for sina uppgifter och
hitta egna 16sningar pd problem som dyker upp, sétta egna bra mél och se
vilka risker som kan dyka upp lings med végen, att fa feedback pa det som
gors och att arbeta for att fa sitt arbete gjort. Samhdrighetsbehovet innebér
vidare att individen har en 6nskan om att f4 andras uppmuntran och anpassa
sig till de olika normer som finns bland vidnner och kollegor. Samhorighets-

behovet tenderar enligt McClelland att 6ka ju mer individen vardesatter sina



vénner. Maktbehovet har tvd olika egenskaper sdsom att fa uppmarksamhet
som en ledare och mdjligheten att leda andra. McClelland for dock fram att
de tre ndimnda behoven inte dr de enda behoven som é&r relevanta for indivi-
der, han menar emellertid att de 4r de mest relevanta vid beskrivningar av
motivation 1 arbetslivet. De tre behoven kan variera i betydelse hos olika
individer. For att en individ ska kdnna sig motiverad maste individen ha

nagot av behoven uppfylld (Abrahamsson & Andersen, 2005).

Jacobsen och Thorsvik (2008) har utvecklat en teori om hur man kan ut-

forma mal for en organisation som i sin tur ska motivera medarbetarna.

Stédjande element:
- resurser
- kunskap etc.

Information om
individen/gruppen

Satta upp mal som ar:
__—’ H 1 .
- konkreta Malinriktat | | prestation
»| _ realistiska beteende
Uppna acceptans

av och reducera
opposition mot mal

Figur: De centrala elementen i malséttningsteorin (Jacobsen & Thorsvik
2008, s. 283)

Enligt Jacobsen och Thorsvik (2008) ska malen vara klart utformade och
vara en verklighetstrogen utmaning for arbetstagaren och organisationen.
Det ar saledes av stor vikt att man kénner till organisationen och de anstéll-
das kunskaper for att kunna ta hénsyn till de olika arbetssituationerna som
finns for att pa sd vis skapa de bésta mélen utefter de aktuella forutsattning-
arna. Organisationen behdver plantera malet hos medarbetarna och se till att
de dr en del i beslutprocessen och pa s sétt motverka motstand. For att det
ska fungera behover alla medarbetare fa de resurser som krévs for att uppnd
maélet och samtidigt ha ett effektivt och funktionellt tankesétt. (Jacobsen och
Thorsvik, 2008).



Nya arbeten och marknader kom upp under 1990-talet i den vixande it och
media branschen. Gemensamt for dessa arbeten var att de avvek frdn de
traditionella monster som fanns pé arbetsmarknaden, alla de nya jobb som
kom kunde vara extremt flexibla, och Allvin, Aronsson, Hagstrom, Johans-
son och Lundberg, (2010) kunde konstatera att arbetets traditionella regel-
verk saknades i stora delar. Kombinationen av hoga prestationskrav och 16sa
arbetsvillkor stillde stora krav pa effektivitet och fokus. Ett vanligt sétt for
att nd flexibilitet for organisationer &r genom skiftarbete, helgarbete och
jourarbete. Det dr dock mindre vanligt med att man systematiskt anvinder
sig av en oregelbunden arbetstid. Ett av de genomgaende problemen inom
hur arbetet ska utformas sedan industrialismen har varit hur man ska kon-
trollera och minimera individuella skillnader i arbetets utférande for att det
ska vara sa effektivt som mgjligt (Allvin, et.al, 2010). Allvin et al. (2006)
for vidare fram att fordndringen pa arbetsmarknaden medfor ett mer indivi-
dualistiskt sétt att arbeta, vari betydelsen av individualistiska mal blir allt

storre.

Cooper och Locke (2000) har skapat en teori kring arbetsmotivation i for-
héllande till malsattningar. De menar att mal, som &r specifika och svéra att
uppnd, leder till hogre arbetsprestationer 4n mer generella mal. De menar
vidare att feedback &dr en nédvindighet for att kunna uppné sadana specifika

mal.

Parks och Russel (2009) har i sin forskning undersokt om individens per-
sonlighet och vérderingar har nigon inverkan i motivationsprocessen. De
fann att en viss nivd av sjilvbestimmande, i form av chefsposition eller
mdjligheten att arbeta under eget ansvar, har en betydelsefull roll for ar-
betsmotivationen. Parks och Russel anser att individen sjdlv ska vélja sina
egna malsdttningar 1 arbetet for att de ska kunna utgéra en motiverande fak-
tor. Malen ska dven vara sambundna med individens virderingar for att pa

ett bittre sitt motivera vederborande.

Motivation dr, som ovan redogjorts, ett brett forskningsomrade med manga

faktorer av betydelse. D4 Hennessey (2010) menar att motivation ar néra



kopplat till kreativitet ar kreativitetens paverkan pd arbetsmotivation dven
av intresse for denna studie. Hennessey (2010) utvecklar att individer som
drivs av inre motivation dr djupare fokuserade pa sina arbetsuppgifter, far en
storre forstaelse for sina uppgifter, utmérker sig som mer skickligt, vilket i
sin tur Oppnar dorrar for nya kreativa, ovintade och praktiska l6sningar.
Aven Amabile (2008) forklarar motivationens stora betydelse for kreativitet
"The desire to do something because you find it deeply satisfying and per-
sonally challenging inspires the highest levels of creativity, whether it's in

the arts, sciences, or business” (s. 33).

I ménga handbdcker om kreativitet forklaras den stora omfattningen av kre-
ativitetsforskningen (Kaufman & Sternberg, 2010; Runco, 2007). Hen-
nessey (2010) beskriver kreativitetsforskningen pa ett sitt dér tolkningar
och fokus skiljer sig och att det & méinga bestdndsdelar som inte hénger
samman inom kreativitet. Detta kan bero pa att det &r ménga olika forsk-
ningsinriktningar, sdsom psykologi, ekonomi, pedagogik och sociologi, som

intresserar sig just for kreativitet (Hennessey, 2010).

Amabile och Kramer (2010) har studerat frdgan om vilka ldnkarna mellan
arbetsmiljo och kreativitet dr. Forskarna kom fram till tre komponenter (ex-
pertis, fardigheter i kreativt tinkande och motivation) och sex stycken gene-
rella kategorier (utmaning, frihet, tillgangar, “work-group features”, upp-
muntrande ledning och organisatoriskt stod). De hdvdar dven att det dr den
inre motivationen som har storst betydelse ndr det kommer till kreativitet,
att individen har en stimulerande arbetsuppgift som individen har ett person-
ligt intresse for. Samma forskare har dérefter studerat vilka hinder som van-
ligen forekommer for kreativitet, frdn foretagets sida. De hinder som de dis-
kuterar ar fordrdjningar eller avsaknad av beldoningar som kan gora att krea-
tiviteten och motivationen avstannar. Amabile (1996) har vidare genom
andra studier funnit att arbetsmiljon inom en organisation och ledarskapet

har stor betydelse for sévil kreativiteten som arbetsmotivationen.

Amabile, Conti, Coon, Lazenby och Herron (2006) har vidare genom andra

studier funnit att arbetsmiljon ar av stor vikt for kreativitet 1 organisationer.
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Genom nidmnda forskares studier blev det klart att det inte 4r mojligt att ig-
norera arbetsmiljon nir man studerade kreativitet i organisationer. Efter
deras studie med flertalet intervjuer fann de nio punkter som pédverkar krea-

tiviteten i arbetsmiljon:

* Frihet

* Bra projektmanagement

» Tillrdckliga resurser

» Uppmuntran

* Varierande organisatoriska karakteristika
* Erkdnnande

* Tillrdckligt med tid

* Utmaning

* Press, tidspress utifran eller viljan att prestera

Isaksen, Lauer, Ekvall och Britz (2001) fortydligar att det ar viktigt att skilja
arbetsmiljo fran arbetsklimat. Forskarna definierar klimat genom &terkom-
mande monster av beteenden, attityder och kédnslor som i sin tur karaktérise-
rar livet inom organisationen. Forskarna menar att klimatet skiljer sig fran
kulturen pa det viset att det &r mgjligt att se klimatet ndr man observerar
organisationen. Kulturen, ddremot, &r djupare, sisom vérderingar, normer
och tro inom organisationen. Klimatet for kreativitet och fordndring ar vad
som framjar individen att tinka pa nya sitt, anvinda nya produkter och
prova nya arbetssitt. Klimatet stottar utvecklingen i nya koncept. Klimatet
ar influerat av ménga olika faktorer inom organisationen och péverkar
ménga processer och psykologiska processer inom organisationer. Med or-
ganisationsprocesser asyftas beslutsfattande och kommunikation. Med psy-
kologiska processer asyftas vidare ldrande, skapande, motivation och éta-

gande.

Ward, Smith och Finke (1992) har dven de gett forslag pa ndgra modeller
om kreativt tinkande. De fOreslar att en inre motiverad person troligtvis
kommer att fortsdtta att hitta nya och intressanta idéer och individen kom-

mer dven fortsdttningsvis anvidnda samma kognitiva processer som anvinds
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for att generera fler idéer. De menar med andra ord att motivation leder till

langsiktig kreativ formaga.

Hertzberg Mausner och Snyderman (1993) menar vidare att feedback &r en
viktig del inom ramen for sin motivationsteori. Madnniskan har enligt Hertz-
berg et. al drivkraft efter att fa uppmérksamhet och konkret kritik, vilket far
ménga ménniskor att vilja utvecklas, arbeta hdrdare och ddrav motiveras

framat.

Aven Hattie och Timberley (2007) for fram betydelsen av feedback for ar-
betsmotivation. De beskriver feedback som en process vari information om
en individs prestation eller forstaelse formedlas av ndgon annan. Feedback
utgor, enligt Hattie och Timberley en central del i ldrandet i syfte utveckla,
forbattra och hjélpa individen genom aterkoppling. Effekten av feedback

kan emellertid bade vara positiv och negativ.

Effektiv feedback bor enligt Hattie och Timberley (2007) kunna hjilpa den
enskilde att besvara tre olika fragor; Var ér jag pa vdg? (Vilka &r mina
mal?), Hur gor det for mig? (Vad har jag uppnétt?) samt Vart ska jag sedan?
(Vad ska goras for att skapa ett bittre resultat?) Namnda svar hjilper indivi-
den att minska differensen mellan den nuvarande forstaelsen, prestationen

och det uppsatta mélet.

Da en yttre beloning, i form av feedback, minskar kan motivationen enligt
Berggren Gillstrdm och Ostling. (2001) i sin tur minska. De menar att feed-
back dr av stor vikt for den enskildes kinsla av kunnande och inre motivat-
ion. Motivationen gor i sin tur att personer engagerar sig och dgnar arbetet

mer energi och entusiasm.

Amabile har tillsammans med andra forskare studerat forhdllandet mellan
arbetsmotivation och personliga intressen (hobbys) (Amabile et. al 1996).
Forskarna konstaterade att passion och intresse medfor en inre Onskan att
astad komma nagot, vilket dr allt vad inre motivation handlar om. Om den

inre motivationen finns pa arbetsplatsen sa engagerar arbetstagarna sig ytter-
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ligare for att i kénslan av utmaning, detta for att det &r ndgot som de annars
gjort pé sin fritid och for att de finner det som sérskilt underhallande. Fors-
karna kallar det nimnda “’Intrinsic Motivation Principle of Creativity”. Prin-
cipen forklarar att ménniskor kommer vara som mest kreativa nér de framst
kinner sig motiverade av intresse, tillfredsstillning och utmaningen av arbe-

tet 1 sig, och inte av yttre patryckningar (Amabile et. al., 1996).

Tidigare forskning

Det har sedan tidigare inom arbets- och organisationspsykologi bedrivits
omfattande forskning om arbetsmotivation, sévil vad giller vilka faktorer
som pédverkar arbetsmotivationen, som ndrmare undersokningar av hur ar-

betsmotivationen ter sig inom sdrskilda yrkesgrupper.

Inledningsvis har forskning bedrivits inom motivation och hur den skiljer
sig 1 olika affirsomrdden och generationer. Deal, Stawiski, Graves, Gentry
och Weber (2013) har studerat hur olika generationer skiljer sig i graden av
arbetsmotivationen och om eventuells skillnader beror pd faktumet att man
ar fran olika generationer eller om det beror pa vilken chefstjanst vederbd-
rande besitter. Forskarna kom fram till, genom en enkitstudie med 3440
deltagare, att det snarare har med vilken position personen har &n vilken

generation denne dr ifran, nir det kommer till arbetsmotivation.

Amabile och Kramer (2010) har i en studie jaimfort vilka faktorer arbetsle-
dare tror motiverar arbetstagare, med arbetstagares syn péd vilka faktorer
som &r av storst betydelse. I studien deltog 600 personer i chefsposition och
lika ménga arbetstagare, aktiva inom en rad olika branscher. Datain-
samlingsmetoden bestod huvudsakligen utav dagbocker, dar deltagarna dag-
ligen fick beskrivna kdnslor och hur motiverade de var. Forskarna fann da
att arbetstagarna ansag att upplevd utveckling var av storst betydelse for
arbetsmotivation. Detta stimde inte dverens med arbetsledarnas tro, dér er-
kidnnande for arbete, i form av feedback, formodades vara av storst bety-

delse.
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Mueller och Kamdar (2011) har studerat organisationer om hur hjilpsdkan-
det paverkar kreativitet och arbetsmotivation. De fann att om organisationen
utger sig for att hjdlpa till med kreativa 16sningar, sa resulterade det i att
arbetsplatsen upplevdes som mer kreativ och att det foreldg hogre arbetsmo-

tivation.

Sammanfattningsvis kan konstateras att forskning inom arbetsmotivation
inte har bedrivits inom just den bransch som ir av intresse i denna uppsats,
dvs. branschen for utvecklande av digitala spel. Studier kring arbetsmotivat-
ion har emellertid bedrivits inom en rad andra branscher. Det finns dven
begriansat med studier som undersokt paverkan av flexibla arbetstider pa
arbetsmotivation. Tidigare forskning kring flexibla arbetstider har ndmligen
1 huvudsak fokuserat pa hur fordndringen mot mer flexibla arbetstider sett
ut. Det finns vidare inga forskare som undersokt hur bade flexibla arbetsti-
der och det faktum att arbetstagarnas hobby sammanfaller med arbetsupp-
gifterna paverkar arbetsmotivation pa en kreativ arbetsplats. Med beaktande
av det ndimnda finns det tydliga luckor i tidigare forskning, inte minst vid

studier inom kreativa branscher.

Syfte och fragestillning

Syftet med denna uppsats &r att undersdka arbetsmotivation hos en grupp

arbetstagare vid ett foretag, som antas vara kreativt, i sodra delen av landet.

Med syftet i fokus, avser uppsatsen att besvara foljande fragestéllningar:

« Vilka aspekter i arbetsmiljon upplever arbetstagarna paverkar deras
arbetsmotivation?

» Vilken betydelse har arbetstidsupplégget (i form av flextider) for ar-
betstagarnas arbetsmotivation?

« Pé vilket sitt padverkas den upplevda arbetsmotivationen av det fak-

tum att arbetstagarnas arbetsuppgifter sammanfaller med deras
hobby?

14



« Hur upplever arbetstagarna forhallandet mellan kreativitet och ar-

betsmotivation?

Metod

Eftersom syftet med studien ar att undersdka upplevda motivationsfaktorer,
ar det lampligt med en kvalitativ fallstudie. Kvalitativ forskning syftar till
att forstd det subjektiva och individuella, vilket medfor att denna uppsats
inte syftar att producera generaliserbar data (Willig, 2008). Vért val att ge-
nomfora en kvalitativ studie kan motiveras av flera anledningar. Forst och
fraimst ar syftet av idiografiskt slag, dvs. att undersoka ett specifikt sarskilt
fenomen (Willig, 2008). Denna studies idiografiska inslag dr att den fokuse-
rar pa forutbestimda faktorer som paverkar arbetsmotivation. Vidare finns
det endast tillgang till ett begrénsat antal deltagare eftersom studien genom-
fors pa en specifik arbetsplats. Sist, sa ldmpar sig kvalitativa studier vil da
det genom sddana studier dr mojligt att nd en djupare och mer verklighets-

trogen bild av det valda &mnets komplexitet (Willig, 2008).

Da studien syftar att undersoka arbetstagarnas upplevselse av arbetsmotivat-
ion sa valdes en fenomenologisk ansats. Syftet bakom fenomenologin &r
enligt Willig (2008) att undersdka virlden sdsom den framstar for oss ob-
servatorer, detta genom att sétta atsidan tidigare kunskap och sa kallad for-
forstaelse. Uppsatsen syftar vidare att tillimpa sa kallad tolkande fenomeno-
logi, vilket innebér att det valda fenomenet inte endast beskrivs genom
“rena beskrivningar”, utan att en forstdelse for fenomenet dven forutsatter en
viss grad av tolkning frin forskaren (Willig, 2008). Det nimnda resulterar 1
att forskarens analys 1 viss grad utgor en tolkning av deltagarnas upplevel-

SCr.
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Material

Den valda datainsamlingsmetoden for studien bestod av tva steg, en obser-
vationsstudie och halvstrukturerade intervjuer. Observationsstudien, i form
av en deltagandeobservation, genomfordes i samband med forsta motet hos
foretaget. Observationen anvindes for att f4 uppslag till intressanta aspekter
att fokusera pd i samband med utformandet av intervjuguiden. Den hade
med andra ord till syfte att styra vilken riktning den fortsatta studien av ar-
betsmotivation skulle fi. Deltagandeobservationen skedde i den naturliga
miljon, dér observatorerna inte var inkognito (dvs. inte var forkladda). Ob-
servationen var inte heller sa strukturerad att den kan kallas systematisk,
utan gick snarare till sd att observatorerna noggrant dokumenterade obser-

vationer, kinslor och iakttagelser allt eftersom de uppstod.

Halvstrukturerade intervjuer erbjuder enligt Willlig (2008) en mgjlighet for
forskaren att lyssna pd deltagare medan de beskriver sérskilda aspekter av
sin upplevelse. Frdgorna som stélls av forskaren fungerar i det nirmaste som
“triggers”, 1 syfte att uppmuntra deltagarna att berétta. Genom fragor, och
eventuella foljdfragor, styr forskaren intervjun i syfte att fa reda pé relevant
data for forskningsfragan. Vid fenomenologisk forskning &r det av sérskilt
stor vikt att intervjufrdgorna ar 6ppna och inte ledande/riktade, detta for att
ge deltagarna mojlighet att dela sina personliga upplevelser av fenomenet av
intresse for studien (Willig, 2008). Mer specifika frigor anvédnds enligt
Willig endast for att kontrollera huruvida deltagaren héller med alternativt

inte haller med om sérskilda uttalanden om det valda fenomenet.

Infor intervjuerna forbereddes en sa kallad “intervjuguide” (se bilaga 1).
Tanken med en intervjuguide &r enligt Kvale och Brinkman (2009) att den
ska rymma relevanta teman for den valda fragestdllningen. Guiden, i denna
uppsats, dr organiserad efter de olika teman som formulerades efter den in-
ledande observationsstudien. Observationsstudien har séledes fungerat som
en grund till de semistrukturerade intervjuerna, dvs. for att kunna urskilja

intressanta teman (hér kallat “moln”) som ska rymmas i intervjuguiden.
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Enligt Kvale och Brinkmann (2009) kan forskaren sjélv bestimma, med
utgéngspunkt i den valda fragestéllningen, huruvida man onskar f6lja gui-
den till fullo, dvs. ldsa identiska frigor for varje forsoksperson, alternativt
om man inte vill folja guiden sa strikt i syfte att fa friare ramar att folja upp
deltagarnas svar med foljdfragor. Foljdfragorna innebdr enligt Bryman
(2002) en mojlighet for intervjuarna att komplettera de forutbestdmda fra-
gorna, utifran intervjudeltagarnas svar. I denna studie stélldes i princip iden-
tiska fragor till alla intervjupersoner, med kortare lite mer individuellt ut-
formade foljdfragor. Foljdfrdgorna hade huvudsakligen till syfte att fa de

mer fiordiga deltagarna att utveckla sina beskrivningar ytterligare.

Deltagare

Den valda arbetsplatsen dr ett medelstort foretag som utvecklar digitala spel,
beldget i sodra delen av landet. Arbetsplatsen &r mansdominerad, med mer
ar 95 % manliga anstéllda. Vid urvalet till intervjuerna valde vi dock att inte
kategorisera utifrdn biologiskt kon, vilket kan motiveras av att kon inte dr av
intresse 1 den valda fragestéllningen. Fokus har istéllet varit pa vilka fak-
torer som paverkar arbetsmotivation for alla arbetstagare pa den valda ar-
betsplatsen, dvs. for sévél kvinnor som mdn. Av denna anledning redogors

det inte fOor antalet mén eller kvinnor som deltagit i intervjuerna.

Urvalet av intervjupersoner gick till pa foljande vis. I samband med ett per-
sonalméte pd arbetsplatsen presenterade vi var studie varvid de anstdllda
fick anmaila intresse att delta, antingen pé plats eller via mail. Totalt mottog
vi nio intresseanmélningar. Anledningen till att vi valde att ta emot intresse-
anmdlningar, snarare dr att be foretaget handplocka kandidater, var att vi
trodde att detta kunde leda till ett storre engagemang och érligare svar fran

deltagarna. Totalt deltog nio deltagare till de semistrukturerade intervjuerna.
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Procedur

Efter genomford datainsamling transkriberades all data, vilket innebir att
ljudinspelningar omvandlades till skriftligt format. Efter avslutad transkribe-
ring analyserades datan. Detta gjordes genom sa kallad meningskoncentre-
ring, da tanken &r att utga fran forutbestdmda teman (Kvale och Brinkmann,
2010). For en fenomenologisk baserad meningskoncentrering ar det av stor
vikt ett erhdlla djup och nyanserade beskrivningar av det undersokta feno-
menet. Av denna anledning var intervjufrdgorna 6ppna till sin karaktar, vil-
ket inbjod till langa och beskrivande svar frdn intervjupersoner-
na. Meningskoncentrering innebér nirmare att intervjupersonernas yttrande
dras samman till kortare, mer koncentrerade, formuleringar. Analysen rym-
mer enligt Kvale och Brinkman (2010) fem steg: Forst ldser forskaren all
intervjudata for att fa en kénsla av helheten. Efter detta faststiller forskaren
de naturliga ”meningsenheterna” sdsom de uttryckts av intervjupersonerna.
Nista steg ar att forskaren identifierar och formulerar de teman som domi-
nerar de naturliga meningsenheterna samt tematiserar intervjupersonernas
uttalanden sasom de uppfattas av forskaren. Det fjdrde steget innebér vidare
att forskaren “stdller fradgor™ till meningsenheterna utifran studiens syfte. I
det femte och avslutande steget knyts intervjuns centrala samman till en

deskriptiv utsaga.

Teman skapades utefter den inledande observationsstudien. De valda teman
ansdg vi vara av sarkilt intresse, da vi anade att de kan ha sarkilt stor bety-
delse i forhallande till arbetsmotivation pad den valda arbetsplatsen. De te-
man som identifierades genom observationsstudien var: Kreativitet, Hobby,
Feedback, Arbetstider och Arbetsmiljo, alla i forhdllande till arbetsmotivat-
ion. Samtliga av deltagarnas svar kan hérledas till ndgon av de ndmnda te-
man. De identifierade meningsenheterna kunde diarmed ockséd harledas till
ndmnda teman. I resultatet har det redogjorts for meningsenheterna genom
utvalda citat fran intervjuerna, i syfte att besvara fragestéllningarna. I den
avslutande diskussionen analyseras datan frdn de tva datainsamlingsme-

toderna i forhallande till de for uppsatsen relevanta teorierna.
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Etiska aspekter

Enligt vetenskapliga radet (2013) gér det att urskilja fyra viktiga forsknings-

etiska principer, som har beaktats, enligt féljande:

Informationskravet: 1 samband med inledande mote pa arbetsplatsen, da
intervjupersoner fick mojlighet att anméla intresse till att delta i1 studien,
informerades om vilka forfattarna var, syftet med studien, att deltagande var
frivilligt etc. Detta budskap repeterades via mail till personer som anmaélt
intresse att delta ndgra dagar fore intervjun samt informerades om innan

paborjandet av intervjun.

Samtyckeskravet: Samtycke erholls frén savél arbetsgivare, som fran delta-
gare fore paborjandet av intervjun. Varje deltagare fick ocksa frdgan om de
godkédnde ljudinspelning fore piborjandet av intervjun samt informerades

om att de hade mojlighet att dra sig ur intervjun nér sa 6nskas.

Nyttjandekravet: Namnda krav innebér att insamlade uppgifter om enskilda
personer endast far anvindas forskningsdndamaél, nagot som informerades

alla deltagare och som upprittholls studien igenom.

Konfidentialitetskravet: Da studien genomfordes pa en arbetsplats var det ar
av yttersta vikt att vi kan garantera deltagarna anonymitet. Intervjuerna holls
i ett rum pé arbetsplatsen med fordragna gardiner, i1 syfte att andra pd ar-
betsplatsen inte skulle veta vilka som deltog samt att intervjupersonerna inte

skulle kunna kénna sig iakttagna under pagaende intervju.

Det inspelade materialet fran intervjuerna hade endast forskningsledarna

tillgang till, ndgot som deltagarna ocksa informerades om.

For att garantera deltagarna konfidentialitet kommer inte kon att rdjas 1 upp-
satsen eller i tillhérande material. Vidare kommer inte alder, position, ar-

betsuppgifter eller liknande att rojas for att 14sare inte ska kunna ldsa ut vem

19



som svarat vad. Deltagarna kommer att benimnas vid nummer (intervjuper-

son 1 (I1), intervjuperson 2 (12) etc.).

Vid transkriberingen och analysen har forfattarna vidare lagt stor vikt vid att
den utskriva texten ska upplevas som lojal gentemot deltagarnas uttalanden,
samt att uttalanden inte skrivs ut pé ett sadant sétt att deltagarnas anonymitet

omintetgors.

Det bor enligt Kvale och Brinkmann (2010) beaktas redan vid valet av te-
man for studien huruvida valda teman inte bara tar hinsyn till vetenskapliga
védrden, utan dven &r av betydelse for den undersokta minskliga situationen.
I denna studie var syftet att undersoka vilka faktorer som upplevs paverkar
arbetsmotivation, sivil i positiv som negativ riktning. Det nidmnda torde

vara i linje med etiska riktlinjer.

Validitet/ Tillforlitlighet

Med begreppet validitet asyftas hur vdl en metod méter det den avser att
mita (Shaughnessy, Zechmeister och Zechmesiter, 2012). Validitet brukar 1
regel vara kopplat till teknisk utrustning och val av analysmetod. Ekologisk
validitet, 4r ddremot snarare kopplat till miljon vari studien genomforts och

hur den aktuella omgivningen paverkat resultatet (Merriam, 1994).

I forevarande fall genomfordes studien i den verkliga, autentiska miljon,
vilket innebar att hog ekologisk validitet uppnaddes. Detta géller sérskilt
under observationen, som skedde pa den valda arbetsplatsen. Aven intervju-
erna genomfordes pa arbetsplatsen, men i ndgot mer konstlad form eftersom
det var just intervjuer. Den avslappnade stimningen under intervjuerna in-
nebar dock forhoppningsvis drliga och genuina svar, trots att det sjdlvklart

ar en viss anspanning att medverka i en studie.

Spraket far enligt oss en sérskit stor betydelse for validitet inom kvalitativa
studier. Anledningen till detta dr att spraket dr det enda mojliga verktyget

for att dterge deltagarnas upplevelser. Med detta i beaktande har vi valt att
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vara sa drliga mot vart egna sprakbruk som mgjligt, vilket betyder att valt att
utgd fran de formuleringarna och uttrycken som deltagarna anvént sig av. Vi
har vidare, i1 syfte att nd hog validitet, transkriberades materialet fran inter-
vjuerna ordagrant. Detta gjordes for att undvika att vara egna tolkningar
végs in eller att nagra viktiga aspekter missas, vilket skulle kunnat paverka

validiteten i negativ riktning.

Négot, med koppling till spraket, som mdjligen kan ha paverkat validiteten
ar om deltagarna under intervjuerna upplevde att de hade svért att uttrycka
sina kénslor och upplevelser, Det ndmnda skulle i forlingningen inneburit
att vi inte lyckades komma at vad deltagarna upplever paverka arbetsmoti-
vation. Vid genomforandet av intervjuerna var vi dock mycket noga med att
ge deltagarna mycket tid for eftertanke och for att kunna formulera sina
svar. Eftersom vi bida deltog i alla intervjuer utvirderade vi varandras in-
satser efter varje intervju, just for att undvika att deltagarna skulle kunna
kinna sig stressade. Malet var att alla deltagare skulle far den tid som kriv-
des for att de skulle uppleva att svaren var réttvisade i forhdllande till egna

upplevelser av det studerade fenomenet.

Det dr viktigt att vara observant over eventuell forforstielse vid studier med
fenomenologisk ansats, som denna. Det kan enligt Alvesson (2003) krdvas
viss forstéelse for att forstd ett fenomen, samtidigt som forforstielsen riske-
rar att himma forskaren i dennes utforskning av nya omraden. Att endast
bekrifta tidigare uppfattningar och forutfattade meningar leder dock inte till
genuin forskning. Popper (2000) for fram att det dven &r av stor vikt att
forskaren falsifierar tidigare kunskap, snarare dn bara bekréftar den. Da vi
inte visste ndgonting om branschen sedan tidigare, sd anser vi att vi gatt in i
forskarrollen nya 6gon. Den enda forforstaelsen vi haft har kommit fran

tidigare teorisk kunskap om arbetsmotivation.

Reflexivitet dr enligt Kvale och Brinkmann (2010) av stor betydelse for
kvalitativ forskning och innebér att forskaren stéindigt bor reflektera dver sitt
egna bidrag till produktionen av kunskap. Detta innebdr ndrmare att forska-

ren bor forhalla sig objektiv till sin egen subjektivitet och ddrmed bli med-
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veten om egna fordomar som kan pdverka genomforandet av studien eller
tolkningen av resultatet. Reflexivitet dr sdledes av yttersta vikt for ett kunna
nd en hog validitet. Reflexiviteten 1 denna uppsats yttrade sig sarskilt genom
den sa kallade briefingen som gjordes regelbundet under datainsamlingen,

vilket redovisats mer ingdende tidigare 1 uppsatsen.

Vi har utgatt fran flertalet teorier vid forfattandet av intervjuguiden, detta i
syfte att ticka upp komplexiteten av fenomenet arbetsmotivation och for att
kunna na en hog validitet vid besvarandet av fragestidllningarna. Detta var
ndmnda var dven nodvindigt for att kunna genomfora en bra analys. Valet
av analysmetod maste vidare anses vara bra ur validitetssynpunkt. Detta
eftersom metoden gar ut pa att koncentrera och systematisera deltagarnas
upplevelser. Tanken dr alltsa att utgd fran deltagarnas egna formuleringar,

och omformulera eller tolka uttalanden i minsta mojliga man.

Reliabilitet / Overforbarhet

Begreppet reliabilitet anvénds i regel for att beskriva hur vél ett resultat frin
en studie kan upprepas for att nd samma resultat igen (Shaughnessy et. al.,
2012).

Vi tror emellertid att man ska vara fOrsiktig med att hivda Sverforbarhet 1
kvalitativa studier, d& studier av detta slag inte &r ute efter generaliserbar
data. Vi tror emellertid att studiens resultat dr 6verforbara pé det viset att de

skulle kunna 6verforas till andra liknande foretag inom en likartad bransch.

Vi gjorde alla intervjuerna tillsammans i syfte att uppna hog reliabilitet. Vid
genomforandet av intervjuerna stillde ena av forfattarna fragorna (samma
person stéllde frdgor vid varje intervjutillfille) och den andra var ansvarig
for ljudinspelning, samt gjorde sa kallade stddanteckningar, angéende delta-
garens agerande under intervjun samt granskade hur intervjuaren stéllde
frdgorna. For att minimera risk for sdnkt reliabilitet har forfattarna tillsam-
mans efter var intervju genomfort sé kallad briefing, i syfte att varje inter-

vjusituation skulle vara sa lika varandra som mgjligt. Studiens reliabilitet
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kan vidare paverkats av intervjuerna genomfordes vid olika tider pa dagen,
vissa pd formiddagen och vissa pé eftermiddagen, samt att intervjuerna ge-
nomfordes pa olika dagar (intervjuerna pagick under tre arbetsdagar).

Néamnda risker fir dock anses vara ofrankomliga.

Resultat

Vi har valt att presentera resultatet i enlighet med den ordningen som stu-
dien genomfordes, dvs. forst en redovisning av den inledande observations-
studien, ddrefter en presentation av resultaten fran de semistrukturerade in-
tervjuerna. Som omniamnts i metodkapitlet, sd anvéndes observationsstudien
for att finna ldmpliga teman/”moln” att fokusera nérmare pad genom inter-
vjuerna. Vid redovisningen av resultaten fran de semistrukturerade intervju-
erna har uppsatsens fragestéllningar utgjort rubriker, detta for att tydliggora
uppsatsens struktur samt koncentrera resultatdelens innehall. Citat frén in-
tervjuerna har anvints flitigt i resultatdelen i syfte att resultatdelen ska bli sa
lik deltagarnas upplevelser som mdjligt. Citaten har interagerats i den 16-

pande texten, i syfte att exemplifiera och tydliggora.

Observationsstudie

Vi besokte foretaget den 24 februari 2014 och vi ansag att det var ménga
delar av den fysiska arbetsmiljon som var annorlunda. Nér vi steg in genom
ytterddrren mottes vi av manga fargglada inredningsdetaljer sdsom cirka 15
indiska héngande lampor, lurviga mattor, ganska dunkel mysbelysning och
massa olika sittmoblemang. De har ingen riktigt reception, utan man kom-
mer in i ett stort “vardagsrum” med puffiga soffor, kuddar, dataspelgubbar 1
papper péa viaggar och i fonsterbriddet dr det massa fotografier pd alla som
arbetar pd kontoret, alla i olikformade ramar. P4 ménga stdllen i lokalen
fanns det dven pappersfigurer som visade sig vara figurer fran foretagets

olika spel.

Nér vi kom in genom ytterdorren blev vi stdende. De anstillda som gick

forbi oss, bara vandrade vidare och kollade ner i golven da vi forsokte hilsa



eller soka kontakt. De flesta pd arbetsplatsen gick omkring i strumplésten
eller i mjuka innetofflor. Vi uppfattade ingen klddkod d& vissa anstéllda
hade trianingskldder, i form av mjukisbyxor, medan andra hade jeans och t-

shirt eller skjorta.

Det faktum att vi fortfarande inte tagit av oss skorna gjorde att vi stack ut
nér vi dntrade deras kontext. Miljon uppfattade vi som hemmalik och néstan
stokig 1 savél entrén, som i dvriga delar av kontoret. Detta berodde troligen
pa att det var sd véldigt manga intryck pa en och samma gang, mycket far-
ger, former och figurer. Vissa delar av kontoret var dock betydligt mer av-

skalade med betydligt enklare kontorsmoblering.

Efter ndgra minuter kom det fram en glad person i 16parklédder som undrade
om vi behdvde hjélp, vi svarade att vi vintade pd att vir kontaktperson
skulle himta oss. Mitt emot ingangen, ddr vi befann oss, var det ett inglasat
konferensrum dér det satt tre individer och spelade kortspelet “Magic” med
varandra. De kollade ut mot oss ndgra ganger men vénde snabbt bort blick-

en igen.

Efter ytterligare nadgra minuter blev vi vilkomnade in i ett mycket fargglatt
konferensrum. Viggen ldngts bort i rummet ticktes av Ip-skivor, medan de
andra var malade i en klar orange firg. Golvet ticktes av en gron ryamatta.
Mobleringen bestod av massvis med kulorta saccosédckar att sitta i, tva sjut-
tiotals- fatoljer med orange tyg samt en “tjock-tv”. Vi forsokte sétta oss ner
lite “vant”, vilket dock visade sig vara svért i de helt mjuka, puffiga bollar-
na. Kénslan vi fick nér vi gick in till konferensrummet var att det var som
ett vuxendagis blandat med ndgons vardagsrum. Rummet andades ovanligt
mycket “mys-faktor” {for att vara ett motesrum. Dér hade vi sedan 1 ett mdte
med Vd:n och HR-chefen, vi fick uppfattningen av att de var vildigt posi-
tiva av att samarbeta med den akademiska vérlden och vi satt och pratade
om olika upplidgg och vad for olika problem de stott pa i en sddan ny
bransch. De forklarade bland annat att branschen skiljer sig mycket at jam-
fort med andra branscher pa flera vis. Dels, dd denna branschen utgor en

mix av en underhdllnings- och teknikbranschen vilket innebér att de an-
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stdllda utgor det stora vérdet i foretaget, dels dd méinga dgnar sig mycket &t
att utveckla och spela spel dven pa fritiden, dvs. att manga har hobby som
liknar arbetsuppgifterna. Vidare forklarade de att de valt att rekrytera manga
av arbetstagarna genom sérskilda forum for spel- amatorer. Under vart mote
1 konferensrummet, som dven det var inglasat, gick det forbi ménga indivi-
der utanfor som hade frdgande blickar. Det var dven en hund som cirkule-

rade runt utanfor.

Nér vart mote var klart skulle foretaget ha veckomote utanfor. Det var ett
stort bord och en projektor riktad mot kortvaggen, dér var nu hela foretagets
arbetstagare som véntade att veckomotet skulle borja. Vi fick en varning
angdende hunden som hade cirkulerat runt, att den inte gillade kvinnor sa vi

skulle akta oss och inte forsoka klappa den.

Innan vi gick frn kontoret blev vi visade ett “spelrum” som 14g vigg i vigg
med det konferensrummet vi tidigare befann oss i. Rummet var helt
morklagt, med langa svarta gardiner hingande lings med véggarna. I rum-
met fanns, forutom uppradade soffor likt en biosalong, méngder med spelut-
rustning och en projektorduk hingande lings med ena viggen. Det fanns
vidare tvé stora hogtalare som det visade sig att en anstdlld, med stort mu-
sikintresse, byggt pé sin fritid. HR- chefen forklarade att rummet ofta ut-
nyttjades av de anstdllda for att spela tv- spel pa kvillarna, inte minst pa
fredagar da en stor grupp anstillda brukade stanna kvar for att dricka 61 och

spela tv-spel.

Niér det vél var dags for oss att gd, gick vi igenom lunchrummet dér veck-
omdtet holls. Vi kdnde oss vildigt uttittade och forsokte att inte utmirka oss
for mycket nér vi gick ut, vilket det dock kidndes som att vi misslyckades
med, inte minst dd vi vare de enda som bar ytterskor. Vi smog sedan forsik-
tigt ut genom ytterdorren och hade kénslor av nyfikenhet, annorlunda, inspi-

rerande miljo och nytidnkande nir vi gick ut i solen pa gatan.

Sammanfattningsvis kan konstateras att forfattarna upplevde sévil arbets-

miljon, som arbetstagarna som annorlunda i jimforelse med andra “mer
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traditionella™ arbetsplatser. Exempel pa detta dr de farggranna och lekfulla
konferensrummen, att arbetstagarna inte bar skor pé arbetsplatsen, den av-
slappnade arbetsklddseln, arbetstiderna och det faktum att majoriteten av de
anstilldas hobby sammanf6ll med arbetsuppgifterna. Med hjélp av ndmnda
observation skapades "moln” eller teman som de semistrukturerade inter-

vjuerna i ett senare led utgick fran.

Semistrukturerade intervjuer

Inledning

Alla intervjuer inleddes med en frdga om deltagarna sig arbetsplatsen och
dess produkter som kreativa. Detta fungerade som ett komplement {or att for
att forfattarna skulle kunna ta stéllning till sitt initiala antagande om att ar-

betsplatsen var att anse som kreativ.

Genom en sammanstillning framgick att alla intervjudeltagare (nio perso-
ner) ansdg produkten och foretaget som kreativt, &ven om deltagarna ansig
att olika projekt kan variera i graden av kreativitet. Detta motiverar delta-
garna, genom att ange att det forutsitts kreativitet, for att skapa produkten,
en person beskrev detta som: “vi skapar ju allt fran det jag kan tdinka pa
och gor det till en verklighet, precis som alla andra saker som dr kreativa”™
(I5). Vidare menade flera deltagare att anvdndandet av produkten ocksa
mojliggor kreativitet, t.ex. som en person sa: “de spelen vi har jobbat pa hdr
och delvis jobbar pd nu bygger pd att skapa glddje, man vill att anvindaren
ska skapa sina egna banor och sina egna upplevelser sa hela kdrnkonceptet
i de spelen dr ju kreativitet och ddrav mdste vi ocksd vara vdildigt kreativa

ndr vi skapar” (14).

Vilka aspekter i arbetsmiljon upplever arbetstagarna paverkar

deras arbetsmotivation?

Intervjudeltagarna hade relativt spretiga upplevelser av arbetsmiljon. Den

gemensamma bilden var dock att manga upplevde arbetsplatsen som mer én
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en arbetsplats, i ménga fall mer som ett hem 4n en regelritt arbetsplats. In-
tervjuperson uttalade ” hdr dr som ett stort hem mer eller mindre... ja, det

dr mer dn en arbetsplats liksom” (15).

Att arbetsplatsen upplevdes som mer &n bara en arbetsplats motiverades
huvudsakligen av att det ansags vara en avslappnad stimning pé arbetsplat-
sen. Detta géllde savil mentaliteten som avsaknad av specifika krav pa ar-
betsklddsel etc. En intervjuperson sa: “det finns inga forvdintningar for hur
du ska vara, kld dig och hur ditt yttre dr utan det viktigaste dr hur du gor
ditt arbete”, och avslutade genom att sdga “det dr en ganska avslappnad
mentalitet” (I11). En annan intervjuperson beskrev vidare arbetsplatsen som

"valdigt avslappnat och laidback™ (12).

Négot som bekriftade deltagarnas kénsla, av att arbetsplatsen var mer 4n
just en arbetsplats, var att manga beskrev att de gédrna stannade kvar pa ar-
betsplatsen for att hilla pd med sina fritidssysselsattningar, att spela spel,
tillsammans med kollegor. Detta kunde vara sévil pa kvillar efter avslutad
arbetsdag, som pa lediga helger. En person beskrev detta som: “det dr
ganska roligt att folk tycker om att stanna kvar pd jobbet, for det dr inte alla
arbetsplatser som jag varit pd som man velat stanna kvar efter att man slu-

tat” (19).

Det fanns emellertid tva olika grupperingar i hur den sociala arbetsmiljon
upplevdes. Somliga av deltagarna upplevde arbetsmiljon som oerhort tyst
och att arbetstagare néstan uteslutande kommunicerar via skype etc. Inter-
vjuperson nr 6 forklarade ndrmare: “Det dr helt kndpptyst... i produktionen
sitter det programmerare och de dr helt kndpptysta och helst ska prata pa
skype dven om man sitter mitt emot varandra”. Andra menade att det kan
vara lite vidl stimmigt och hogljutt. En deltagare sa t.ex. “det kan vara
ganska sdahdr hogljudd stimning, alltsd folk gar gdrna runt och pratar med
varandra hur som helst, ibland blir det ju bara stimmigt och man forsoker
fokusera pd sig sjilv, dd far man liksom sdtta sig med horlurar och sd-

dir...” (7).
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Intervjudeltagarna synes ha vitt skilda upplevelser av hur stor betydelse den
fysiska arbetsmiljon hade for arbetsmotivationen, somliga menade dock att
den hade betydelse for kreativiteten och arbetsmotivationen. En person be-
skrev detta: “sd lite kaosartat dr det nog, vilket jag trivs i som kreativ per-
son, eller sasom jag gillar att jobba, sa gillar jag mycket kaos omkring mig
sd brukar det bli bra” (I7). Medan en annan person utvecklade genom att
sdga “man motiveras mycket av arbetsplatsen, folket runt omkring och hur
din arbetsplats ser ut liksom... man kanske inte blir sa motiverad av att sitta

i ett helt vitt hus, en cubical liksom” (15).

Genom intervjuerna sa framgick att ménga av deltagarna definierade ar-
betsmiljon utifrdn dess anstéllda, dvs. att kollegorna hade en betydelsefull
roll. Det framgick vidare att det att det var av stor vikt for flera deltagares
arbetsmotivation att de upplevde sina kollegor som mycket duktiga pé sitt
omrédde. En deltagare beskrev det som: “man blir motiverad av att det dr sd
duktiga folk runtomkring, man motiveras av varandra” (12). Medan en an-
nan deltagare utvecklade genom att séga “det dr ju gott att se vad de andra
kan och da vet jag liksom shit jag vill ocksa bli sa bra” (I5). En Intervjuper-

son svarade kort pa fragan av vad denne motiveras av: “det dr folket” (18).

Inom ramen for den psykiska arbetsmiljon s& ansag flera deltagare att feed-
back leder till 6kad arbetsmotivation. En deltagare menade “feedback dr
alltid en extra motivation” (19), medan en annan deltagare utvecklade sin
syn pé feedback: “man vill helst for sin egen skull fa sina projekt sd klara
som mdojligt, och jag tror inte att det dr ndagon artist pd kontoret idag som
inte vill ha feedback eller som sdger att feedback dr daligt” (18). En inter-
vjuperson sa: "jag tycker mest att det handlar om att man liksom vill ha en

kénsla for att man dr pa rdtt vig” (13).

Majoriteten av intervjudeltagarna podngterade dock att kvaliteten av feed-
backen var avgdrande for i vilken omfattning den skulle paverka arbetsmo-
tivationen. Dalig feedback kunde till och med resultera i minskad motivat-
ion. En person forklarade det ndmnda “sa ldnge det dr liksom vettig feed-

back” (13). En annan person menade: “den bdsta feedbacken for mig dr vi-
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suell” (12). En annan utvecklade: “det sdtter igdng den kreativa processen
hos mig... jag kan tdnka mig att man kan fa dalig feedback och det kan gora
motsatsen ocksa” (I14). En fjarde person lade stor vikt vid feedback: ” jag
tycker att det dr enormt viktigt och motiverande... far man inte det kan man
inte utvecklas eller pdverkas framdt” (16). Intervjudeltagare 7 utvecklade:
“Det dr ju vdldigt viktigt att den kommer pa rdtt sdtt och att den kommer

frdan folk som man litar pd”.

Ett par deltagare utvecklade att bra feedback forutsatte ndgon form av hie-
rarki, 1 minst for att feedback fran en person hogre upp” gav mer: ”Det dr
valdigt viktigt att nagon tar beslut sd att det gar dat ett och samma hall... Det
funkar faktiskt vildigt bra hdr, de som dr nice hdr att det dr en liten kreativ
grupp mdnniskor som skapat detta foretaget och som fortfarande dr vid de

betydelsefulla positionerna” (17).

Majoriteten av intervjudeltagare efterfragade inte uttryckligen mer feed-
back, utan konstaterade snarare att det fungerade bra sdsom det &r idag. En
person (I14) sade t.ex. "vi har vildigt bra feedback hdr... i var lilla desig-
nergrupp dr vi alla vildigt 6dmjuka och bra pa att leverera konstruktiv kri-
tik”. Nagra fa deltagare tyckte dock att feedbacken var bristfillig, en person

menade: “det dr inget verktyg man arbetar med hdr aktivt” (16).

En deltagare kommenterade vidare att feedbacken i realiteten ibland kunde
bortprioriteras: “Feedback dr alltid bra att fa, fast det krdver ju ocksd tid
och ibland dr det svart att géra en avvdigning av hur mycket tid det tar mot

hur mycket man far tillbaka” (11).

Niraliggande med frdgan om yttre beloningar i form av feedback sa beskrev
flera deltagare att de upplever att en kénsla av att man som person var viktig
i skapandet av produkten utgjorde en avgoérande roll for arbetsmotivationen.
En person beskrev detta: “jag tror att det har ndgot att gora med att man
kénner att man har en vdildigt tydlig del i produkten™ (I7). En annan person
utvecklade genom att sdga: “det motiverar mig att veta att de litar pa mig”
(I15).
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Ett par deltagare utvecklade sin upplevelse av arbetsmotivation och beskrev
att upplevelsen och tron pa sévil arbetsplatsen, som pa produkten hade stort
inflytande pa arbetsmotivationen. En person forklarade att: * jag vill se till
att produkten vi gor att jag kan kdnna mig stolt over den” (13). En annan
person forde fram betydelsen av en tro pad foretaget: “Jag tror att, om jag
ska komma pa ndgonting, sa gillar jag ndr man kdnner for foretaget som
man jobbar for, jag blir vildigt motiverad att ge vdildigt mycket for X for att
jag tycker att det dr ett grymt foretag och jag gillar mdnniskorna” (17). Det
nidmnda kunde dven redovisas av en annan deltagare som fortydligade att
arbetsmotivationen var som storst “ndr mdlet dr motiverande, exempelvis
ett spel som man tror pa” (I8). Samma person utvecklade vidare att vissa
projekt, som man inte i lika hog grad tror pd kan leda till minskad motivat-
ion “det hade varit trevligt med ett intressant projekt nu, for det har vi inte

Jjust nu, men det kan vi inte heller alltid ha” (18).

Vilken betydelse har arbetstidsuppligget (i form av flextider) for

arbetstagarnas arbetsmotivation?

Alla intervjupersoner var mycket positiva till de mer flexibla arbetstider
som nu finns pa arbetsplatsen, bestdende av sd kallad “coretime” med en
fast ram pa fyra timmar da alla arbetstagare maste befinna sig pa arbetsplat-
sen, men att det i ovrigt dr flexibelt. En person sade: “det dr vdldigt flytande
och det dr skont” (I8). En annan person utvecklade: “dd kan jag ocksd sova
ndr jag behover det eller ga hit klockan 8 om jag behover, sa absolut att fa
styra 6ver min egen tid dr viktigt” (16). En tredje person uttryckte” for mig
funkar det ju jdttebra med coretime och flextider” (14).

Det framgick av flera deltagare att alltfor strikta tider upplevdes kunna mot-
arbeta arbetsmotivation. En person berittade: “jag dr den typen av mdnni-
ska som dr- ndr det dr alldeles forst stelt, ska man sdga rigid, och inte flexi-
belt sa motarbetar det mig lite, jag tappar motivationen och tycker inte om
foretag som forsoker kontrollera sina anstdillda, det fdar mig inte att vara

kreativ utan jag tappar allt” (14).
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Det var dock mer blandade upplevelser om huruvida de flexibla arbetstider-
na kunde resultera i forh6jd arbetsmotivation. Intervjuperson 5 sa t.ex.: “jo,
jag vet vill inte om jag motiveras men det dr vill ldittare att komma in i ar-
betet”. En person utvecklade: ‘jag fixar inte att du ska vara hdr 8 och ga
hem kl. 17- det dr inte motiverande, men jag tycker de har en ganska bra
losning hdr, det dr en generos och tillatande situation” (16). Flera deltagare
uttalade emellertid att de flexibla arbetstiderna mojliggjorde storre grad av
kreativitet: “...sen dr det ocksad sa att den dr en bransch ddr man ibland sit-
ter kvar kanske 1-2 timmar for att man precis kommit pd ndagot” (17). Mer

om forhéllandet mellan kreativitet och arbetsmotivation nedan.

Hur upplever arbetstagarna forhallandet mellan kreativitet

och arbetsmotivation?

Kreativitet som saddant uppfattade manga deltagare som en ganska komplex
fraga. Flera deltagare kunde dock utveckla nir de kéinde sig som mest krea-
tiva. En person sa: “offa sd dr det ganska sent pa dagen” (I17), en annan
person fortsatte pa samma tema: “det dr pad eftermiddagen, man kan bli vdl-
digt kreativ pd kvdllen... sker ndr det blir tyst pa kontoret, ndr det lugnar
ner sig lite”(18), och en tredje person utvecklade: “det dr nog i ett samman-
hang, det handlar nog mycket om att kunna lita pa dem man har omkring

sig tror jag” (13).

Andra deltagare utvecklade vad som fick dem att bli kreativa. En person sa:
“Kreativitet dr nog situationsberoende, jag tror att jag har vildigt mycket
inom mig, som bara behéver komma ut vid rdtt tidpunkt” (12). En annan

’

person utvecklade: ” som mest kreativ dr jag ndr jag far variera mig” (I8).
I1 fortsatte: “Jag dr som mest kreativ ndr jag far nys pd nagon idé som jag
spinner vidare pd, da kan jag gad loss”. 16 utvecklade vidare: “jag dr som
mest kreativ ndr jag dr i rorelse, mellan tvd virldar... jag behover en paus,
skapa utrymme i hjdrnan for att kunna fylla pa den och vara mer kreativ’.
En deltagare ndimnde dven vad som kunde himma kreativiteten: “man blir

inte jdttekreativ om det dr jdtteforvirrande uppgifter” (12).
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Flertalet av deltagarna stéllde sig positiva till krav pa kreativitet och ansig
ofta att det var underforstétt i tjdnsten. En person utvecklade: “ja ibland kan
det vara riktigt bra med lite press, for dd kan man sldippa, da slipper det
och man bara kér utan tinka, och dd kan man skapa vildigt bra saker.
Istdillet for att man sitter och funderar for mycket och man fastnar, och
ibland kan det vara jobbigt, ibland sa dr det bra med lite stress for att fd det
att sldppa i alla fall for mig”(18).

Ett par intervjupersoner utvecklade forhallandet mellan kreativitet och ar-
betsmotivation. En person sa t.ex.: “kreativiteten dr lag ibland, framfor allt
dr det vdl ndr man inte har motivation, de hdnger vildigt tdtt ihop skulle jag
vilja sdga, for ndr jag vdl dr motiverad och brinner for ndgot dd kan jag
sitta med det dygnet runt” (14). En annan person fortsatte: “jag dr kreativ
jdamfort med andra, hur jag ser pd organmisationer och dd blir kreativitet

saklart motivation” (16).

Pa vilket siitt piverkas den upplevda arbetsmotivationen av det
faktum att arbetstagarnas arbetsuppgifter sammanfaller med
deras hobby?

Manga av deltagarna beskriver att de kommit in i spelbranschen genom att
de har spel som hobby, men att andra intressen som att skapa och rita ocksa
gor att lockelsen till branschen blir storre. En person beskriver det nimnda: ”
Rita mycket har jag alltid gjort och det kommer naturligt att jag dr hdr nu
pd grund av det” (I8) medan en annan person séger: “spel har ju alltid varit
en hobby” (15) och en tredje person anser “forvdanande nog dr spel en

ganska stor hobby och programmering dr vil en hobby” (13).

Av intervjuerna framgick vidare att deltagarna ofta upplevde en sirkilt stor
passion for de arbetsuppgifter som hade anknytning med vederbdrandes
hobby. En person sade: “det dr vildigt bra att kunna arbeta med sin hobby,
Jja det dr vildigt tacksamt” (I11).
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Alla personer som intervjuades hade en hobby som sammanf6ll med arbets-
uppgifterna, sdsom en person beskriver ndrmare: “mina hobbys dr inte helt
ovdntat en massa datorspel” (19) dock beskrev ménga av deltagarna att de-
ras syn pé datorspel och andra hobbys fordndrats pga. kunskapsutveckling
pa individuellt plan eller tidsbrist. En person sa t.ex.: “jag vet inte, antingen
att man fordndras som mdnniska och far nya vyer, blir dldre, jag vet inte
man kanske tréttnar lite eftersom man jobbar med spel, man far en helt ny
bild av spel nir man jobbar med det, ndr du vet hur det funkar...man kan
inte sjunka in i ett spel som man har gjort tidigare” (I18). En annan utveck-
lade: “sen fick jag fick barn blev det inte lika mycket men annars har hobby
inte fordndrats” (19).

Andra deltagare uttrycker att det finns vissa “’risker” med att jobba med sin
hobby med- ndmligen att man tappar bort den lite. En intervjuperson sa t.ex.
: "4 andra sidan finns det ju risk att man pd ndgot sdtt tappar bort sin
hobby lite grann ... man forséker ju hadlla det lite separerat men om man
suttit dtta timmar om dagen hdr sa dr det vildigt svart att sdtta sig vid da-
torn néir man kommer hem dven ifall man vill géra det” (I1). Aven en annan
person uttryckte detta: “det kdnns som man dr lite worn out av allt det krea-

tiva pd jobb” (12).

Tvé intervjupersoner berittade att deras hobby fordandrats nigot, pa grund av
att de langre vill géra samma sak pé fritiden som de nu dven gjorde pa ar-
betstid: "nu hdller jag pa mer med film mer pa fritiden eftersom det skiljer
sig sd pass mycket fran det jag gor hdr” (17). Den andre fortsatte: “jag far
Jju inte géra sa mycket grafik hdr sd det gor jag ndr jag kommer hem, dels
for att hadlla liv i skickligheten jag skaffat mig genom dren, och dels for att
utveckla dem, och sdklart for att det dr vildigt roligt” (14).

Andra deltagare uttryckte att deras fritidssysselséttning, dvs. att utveckla
eller spela spel pé fritiden, fick dem att behalla intresset eller ”gnistan” dven
pa arbetstid. En intervjuperson beskriver att fritidsprojekten dr “ett sdtt att
fa utlopp for det, mina kreativa, personligt kreativa idéer” och utvecklar

detta genom att sdga “sd det dr ett sdtt att halla gnistan igang ocksa” (11).
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Négot som verkligen var tydligt i alla intervjuerna var att deltagarna har haft
en drom om att arbete med spel sedan de var viéldigt unga som har varit en
stor motivationsfaktor till att de arbetar med det just idag. En intervjuperson
beskriver: ” Spel dr ju ndgot som jag visste att jag ville jobba med och sa
ndr jag var dtta, nio dr eller ndgot sadant, ndr man bérjade spela ninten-
dospel och sdddr, sd tyckte jag att det var vildigt fascinerande liksom och
funderade over vad hade jag gjort ifall jag haft mojligheten att bygga de
hdr grejjerna sjilv”’ (I3). En annan person beréttade: “ndr jag fick mitt
forsta gameboy sa tyckte jag att det var skitkul och sant, och sen fick jag ju
fler spel...kanske ndr jag var tretton, fjorton eller ndagot sdnt borjade jag
tdanka pa typ vem som gor spel och hur man gor dem... spel har alltid varit
min hobby liksom” (I5). Samma person menade att det kreativa har varit dér
sedan barnsben: “jag har alltid gillat att teckna, jag har ju madlat mycket
hemma och gjort hela livet liksom” (15).

En intervjuperson beskriver hur denne tror att hobbyn paverkar arbetsmoti-
vationen: “Jag tror att det gor sd folk blir mycket mer motiverade att gora
en bra produkt pd ndgot sdtt...dels har man en kdnsla for vad som dr bra
sen sd har man, man vill liksom dterskapa” (14). Deltagaren utvecklade re-
sonemanget genom att sdga att man far en kénsla av att “f6ra hobbyn vidare
och utforska mer, se vad man kan géra som inte dr sa traditionellt”. En an-
nan person niamner kort: “man blir motiverad for det hdir dr roligt... och

ibland krigar man for vissa saker for de dr roligare...” (12).

Nagot som framgick tydligt fran intervjuerna var att de gemensamma intres-
sena var en faktor av stor betydelse for sammanhallningen, som i forlang-
ningen har stor betydelse for trivseln péd arbetsplatsen. Detta ndmndes t.ex.
av en person: “jag funderar inte sd jdttemycket pa min omgivning sdddr
Jjdtteofta, men overlag sd dr kdnslan bland kollegor...att alla gillar samma
saker” (13). En annan person nimner pad samma tema: “det som knyter ihop
alla dr att vi gillar spel...alla pratar om spel. Det gor det roligt att komma

pd jobb” (12).
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Diskussion

De fragor som stélldes i denna studie var, ”Vilka aspekter i arbetsmiljon
upplever arbetstagarna paverka deras arbetsmotivation?”, ”’Vilken betydelse
har arbetstidsuppligget (i form av flextider) for arbetstagarnas arbetsmoti-
vation?” ”Pa vilket sitt paverkas den upplevda arbetsmotivationen av det
faktum att arbetstagares arbetsuppgifter sammanfaller med deras som
hobby?” och “Hur upplever arbetstagarna forhallandet mellan kreativitet
och arbetsmotivation?”. Dessa fragestillningar har besvarats genom obser-
vation som sedan ledde till semistrukturerade intervjuer. I observationen
blev fem moln tydliga som vi sedan foljde i de semistrukturerade intervju-

erna (se bilaga 1).

Som redovisat under tidigare forskning finns det manga fragor som inte be-
handlats inte minst inom denna bransch, vilket gjort att denna uppsats maste
anses har vetenskaplig relevans. Detta di studien kan leda till nya insikter
om vilka olika faktorerna som paverkar arbetsmotivation pé ett kreativt fo-
retag, vilket i forldngningen kan leda till kunskap om huruvida upplevelsen
av arbetsmotivation inom denna bransch skiljer sig frdn andra branscher.
Vidare kan studien, genom dess kvalitativa ansats i form av intervjuer med
arbetstagare, leda till 6kad forstaelse av arbetstagares syn pa arbetsmotivat-
ion snarare dr vilka faktorer som arbetsledare tror &r av betydelse for ar-
betsmotivation (vilket minga tidigare studier undersokt). Sist, dr forhopp-
ningen med denna studie att den ska kunna leda till kunskap som gor det

mojligt att forbdttra arbetsmotivationen pa den aktuella arbetsplatsen.

Observationsstudie

Denna fallstudie om arbetsmotivation inleddes med en observationsstudie
pa den pd forhand valda arbetsplatsen. Genom observationsstudien kunde
foljande slutsatser dras. Arbetsplatsen, vad géller inredning, stimning och
arbetstagare, skilde sig 4t fran de arbetsplatser vi tidigare kommit i kontakt
med. Lokalen rymde mycket farger, former, humoristiska och leksamma

inslag. Aven flera av konferensrummen var vildigt lekfullt inredda.
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Arbetsplatsen hade en ”vardagsrums- atmosfar”, vilket troligtvis berodde pa
att arbetstagarna gick runt i endast strumplésten, att arbetstagarna hade vil-
digt avslappnade kldder samt att det fanns stora mdjligheter for samkvam.
Aven stimningen pé arbetsplatsen var s pass avslappnad att det var svart

att inse att vi faktiskt var pa en arbetsplats.

Vidare framgick det att manga pd arbetsplatsen hade sina arbetsuppgifter
som en hobby pa fritiden. Detta var ndgot som foretaget verkade vél med-
vetna om och investerade mycket i, genom att skapa gemensamma aktivite-
ter och utrustning for att knyta samman arbetstagarna savél med varandra,

som till arbetsplatsen.

Intervjuer

De semistrukturerade intervjuerna inleddes med en frdga om huruvida del-
tagarna upplevde produkten och foretaget som kreativt. Detta gjordes i syfte
att bekrifta eller dementera vart antagande om att foretaget var kreativt.
Varfor fragan om kreativitet var av intresse for studien var att det framgatt
av savdl Amabiles (2008) som Hennesseys (2010) forskning att kreativitet
ar titt kopplat med arbetsmotivation. Att utreda om foretaget dr kreativt ger
darfor ytterligare en dimension till undersokningen av fenomenet arbetsmo-
tivation. I detta fall svarade alla deltagare att de upplevde sévil foretaget
som produkten som kreativt. Detta innebér att véart antagande om att arbets-
platsen &r kreativ i enlighet med Amabiles (1996) definition kunde bekraf-

tas.

Vilka aspekter i arbetsmiljon upplever arbetstagarna paverkar

deras arbetsmotivation?

Genom studien fann vi att det sillan fanns ett enkelt svar pa nadgon av frage-
stillningarna. Vad géller den forsta frdgestédllningen, hur arbetsmiljon pa-
verkar deltagarnas arbetsmotivation kan foljande slutsatser dras. Den fy-

siska miljon, i form av inredning, farger, utformande av lokaler etc. sé varie-
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rade detta avsevirt i betydelse for deltagarna. Vissa deltagare tyckte att det
var av stor vikt, inte minst for kreativiteten, medan andra arbetstagare me-
nade att de knappt ens lagt mirke till omgivningen. Férvanande, for oss, sa
framkom é&ven att deltagare hade skilda uppfattningar av ljudnivan och
kommunikation pa arbetsplatsen, somliga klagade over att det var alldeles

for hogljutt medan somliga sa att de upplevde det som kndpptyst i lokalerna.

Vad giller den sociala arbetsmiljon, i form av stimning och arbetsklimat, sa
hade alla deltagare en mycket positiv bild, som de vidare ansadg paverkade
arbetsmotivationen i positiv riktning. Méinga deltagare definierade arbets-
miljon utifran dess arbetstagare och forde fram kollegornas stora betydelse
for arbetsmotivationen. Kollegor, som upplevdes vara sarskilt kompetenta
och duktiga, fungerade i manga fall som en 0kning av arbetsmotivationen

for dvriga pé foretaget.

Flera deltagare uttryckte att det var viktigt for arbetsmotivationen att man
var viktig i skapandet av produkten samt att det fanns en stark tro pd foreta-
get och produkten. P4 samma sitt var det en deltagare som uttryckte att en
avsaknad av ndmnda faktorer minskade arbetsmotivationen. Detta, menar vi
borde kunna jamforas med vad Isaksen, et al. (2001) forklarar utgora klima-

tet pa organisationen, vilket har ett starkt samband med arbetsmotivationen.

Feedback beskrev deltagarna paverka arbetsmotivationen i positiv rikting.
For de flesta, synes det handla om att de ville ha bekréaftat att de var pa ratt
védg. Vi kunde dven urskilja att personer som hade varit ldngre pa foretaget i
regel inte lade lika mycket vikt vid feedback. Hattie och Timberley (2007)
beskrev feedback som en central del i ldrandet, varav det faller naturligt att

det dr av storst vikt for de nya, och eventuellt mindre erfarna, pé foretaget
att erhélla feedback och bekriftelse.

Flera deltagare upplevde att det krévs att feedbacken ska uppfylla vissa krav
for att den ska vara givande, sdsom att det dr viktigt att det kommer frén

personer man anser vara duktiga och man litar pa. Feedback som inte upp-
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fyller kraven kan precis som Hattie och Timberley (2007) menar snarare fa

motsatt effekt 1 forhallande till arbetsmotivationen.

Det kan vara lampligt att summera forhallandet mellan arbetsmiljé och ar-
betsmotivation enligt vad Amabile (1996) finner viktigt for arbetsmiljon och
kreativiteten, ndmligen bl.a. att det finns utmaning, uppmuntran, tillrackliga
resurser och viss form av tidspress och krav. Flera deltagare poéngterade att
icke-stimulerande, mer monotona arbetsuppgifter innebar for lite utveckling
och medforde att arbetsmotivationen minskade. Behovet av uppmuntran
bekriftades savél genom deltagarnas positiva instdllning till feedback som
genom flera deltagare som uttryckligen sa att det blev mycket mer motive-
rade nér de kénde sig viktiga i skapandet av produkten. Det framgick séle-
des att bekréftelsen nddvéndigtvis inte maste vara uttrycklig, utan likval kan
framga genom vilket fortroende man fir under skapandeprocessen. Vad
giéller tillrackliga resurser, s aterspeglas detta i1 deltagarnas svar genom hur
de beskriver savil sina kollegors kompetenser som sina egna. Det fanns
saledes en stor tro péd savél deltagarnas egna och kollegornas kompetens.
Sist, bekriftade flertalet deltagare att krav fran ledningen och tidspress

ledde till bade bittre arbetsmotivation och béttre resultat.

Vilken betydelse har arbetstidsuppligget (i form av flextider) for

arbetstagarnas arbetsmotivation?

Genom intervjuerna framkom att alla deltagare var positivt instéllda till ar-
betsplatsens flexibla arbetstider. Flera deltagare forde dven fram att de flex-
ibla arbetstiderna bidrog till 6kad kreativitet, d& kreativitet i regel “behdver
lite tid”. De flexibla arbetstiderna gav séledes 6kade mojligheter till kreati-
vitet. Nagra fi deltagare sa att arbetstiderna dven gjorde att de upplevde en
okad arbetsmotivation, detta da de kidnde att de inte kénde sig “’styrda” av
ledningen pa foretaget utan att de har eget ansvar om nér de skulle komma

till arbetet.

Négot som vi uppfattade var dock att manga deltagare sa att fasta arbetstider

hade bidragit till att de upplevt mindre arbetsmotivation. Detta forhallande
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menar vi inte nddvéndigtvis behdver innebéra att deltagarna per automatik
kinner sig mer motiverade pa grund av de nuvarande arbetstiderna. Vi me-
nar snarare deltagarnas upplevelser bor tolkas sa att en fordndring, mot mer
fasta arbetstider, hade lett till minskad arbetsmotivation bland arbetstagarna.
Med detta sagt, sé& kan konstateras att det dr léttare att genomdriva en for-
dndring mot mer flexibla arbetstider dn tvdrtom. Detta innebdr vidare att
frén ett foretags sida, av denna typ, vilja att endast under en begrinsad
’provotid” ha flexibla arbetstider torde kunna fi negativa effekter for arbets-

tagarnas arbetsmotivation.

Intresset for flexibla arbetstider bygger, enligt Allvin et al., (2010) pé att
gransdragningen mellan arbete och fritid forflyttats eller i viss man suddats
ut. Den studerade arbetsplatsen maste, enligt oss, anses vara den ideala ar-
betsplatsen for just flexibla arbetstider, och om inte det av praktiska skil
hade varit tvunget att ha s.k. ”coretime” (dvs. en fast ram pa fyra timmar da
alla méste befinna sig pd arbetsplatsen for att det ska vara mgjligt att boka
moten etc.) sd hade troligen efterfrigan varit hog pa helt flexibla arbetstider.
Att det hade varit bra med dnnu mer flexibla arbetstider bekréiftades framst
av att flera deltagare uttryckte att de var som mest kreativa pd kvéllarna och
att nuvarande arbetstider, trots viss grad av flexibilitet, ofta innebar att de
kom pé nagot nytt precis innan de skulle ga hem, som de sen inte kunde
arbeta vidare med forrdn ndsta eftermiddag igen, dd kreativiteten kom till-
baka. Deltagarna upplevde detta som att den kreativa processen stannades

upp alltfor tidigt, om man inte ville stanna kvar ”pa sin fritid”:

Hur upplever arbetstagarna forhillandet mellan kreativitet och

arbetsmotivation?

Komplexiteten kring begreppet kreativitet blev patagligt genom intervjuer-
na. Dock blev det tydligt att arbetstagarna upplevde att kreativitet hingde
samman titt med arbetsmotivation. Som Amabile (2010) menar &r det per-
sonliga intressen och stimulerande arbetsuppgifter som ar av storts bety-
delse for inre motivation, som 1 sin tur leder till kreativitet. Amabile menar

med andra ord att arbetsmotivation dr en nddvandighet for kreativitet. Det
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ndmnda bekriftades tydligt genom intervjuerna. Nigra deltagare ndmnde att
forvirrande eller trakiga uppgifter minskade kreativiteten pétagligt. Andra
menade att kreativiteten var véldigt situationsberoende och behévde komma
ut vid rdtt tidpunkt. Flera deltagare uttryckte att en hog arbetsmotivation kan
leda till fantastiska kreativa resultat. Nagon deltagare sa att variation ledde
till savdl okad arbetsmotivation som kreativitet, vilket innebér att koppling-

en mellan arbetsmotivation och kreativitet aterigen blev tydligt.

Pa vilket siitt piverkas den upplevda arbetsmotivationen av det
faktum att arbetstagarnas arbetsuppgifter sammanfaller med
deras hobby?

Under observationen fick vi nys om att manga av arbetstagarna hade tv- spel
dven som hobby. Detta bekriftades tydligt under de semistrukturerade inter-

vjuerna.

Enligt studier av Amabile (1996) framkom att manniskor &r som mest krea-
tiva nir de dr motiverade av sitt intresse och upplever sig tillfredsstdllda och
utmanade av arbetet i sig. Att vara genuint intresserad av sina arbetsuppgif-
ter leder saledes enligt Amabile till en hdgre niva av arbetsmotivation som i

sin tur dven kan paverka kreativiteten i positiv riktning.

I denna studie har det genuina intresset gestaltats pa det vis att alla deltagare
dven hade tv- spels utveckling och liknande som hobby. Deltagarnas stora
intresse ledde till att de tyckte det var roligt att ga till arbetet, att det hade
stor motivation till utveckling, och att de var motiverade att stannade kvar

pa arbetsplatsen dven efter avslutad arbetsdag.

Den stora passionen for spel medforde, enligt var tolkning, dven att arbets-
tagarna blev mer sammansvetsade och arbetade mot ett underforstatt ge-
mensamt mal. Den stora passionen skapade dirmed en teamkénsla, som vi

tror inte hade existerat om de inte haft sin passion for arbetsuppgifterna.
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Flera deltagare uttryckte att de &n idag motiveras av den stunden, dd de som
barn upptickte sin passion for dator- eller tv- spel. Idag kunde flera delta-
gare fa tillbaka samma kénsla och erhalla arbetsmotivation genom att t.ex.
titta pd bilder pd fran gamla tv-spel etc. Detta beteende frdmjades av foreta-
get, som bl.a. uppmuntrade de anstillda att sétta upp affischer pa spel de
tyckte om som sma vid sina arbetsplatser. Det ndmnda kan kopplas till
Jacobsen och Thorsviks (2008) teori om malsittning, dir information om
individer kan tillvaratas av foretaget for ett skapa upp realistiska och kon-
kreta mélséttningar. P4 det aktuella foretaget uppfattade vi det som att de
var vél insatta i arbetstagarnas stora intresse for tv- spel och anvénde detta

for att skapa tydliga malbilder och inspirera arbetstagarna.

Styrkor och Svagheter

Valet av att gora en kvalitativ studie pd ett mindre foretag medfor sjélvklart
bade styrkor och svagheter i resultatet. En av uppsatsens styrkor &r dess ve-
tenskapliga relevans. Det framkom tydligt vid genomgéngen av tidigare
forskning att det tidigare inte gjorts ndgon storre studie av arbetsmotivation
i den aktuella branschen. En annan styrka med studien &r att individerna
arbetade med en stor variation av arbetsuppgifter pd arbetsplatsen och dér-
med representerade arbetsplatsen pa ett 1ampligt vis. Med detta menar vi att

resultat kan forstas i forhéllande till hela arbetsplatsen.

Den valda datainsamlingsmetoden, semistrukturerade intervjuer, kan dére-
mot kritiseras fOr att det endast dr en viss typ av personer som dr intresse-
rade av att delta i intervjuer. Vi har trots detta valt metoden eftersom kvali-
tativa studier inte gor ansprak pa att vara generaliserbara, utan att det sna-
rare dr av stor vikt att vi far innerhéllsrika och djupa beskrivningar av delta-
garnas upplevelser, vilket vi tror &r troligare nér deltagarna ar sjélva intres-

serade av att delta 1 studien.

En mgjlig kritik till studien ar att den inledande observationsstudien, som vi
sedan byggde relevanta teman till intervjuguiden pa, ledde till mindre 6ppna

fragor &n vad kvalitativa uppsatser i1 regel har som maélsittning. En fordel
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med den aktuella metoden dr emellertid att vi kunde urbena relevanta teman
for just den aktuella arbetsplatsen, som vi kanske inte hade kunnat urskilja i
annat fall. Den valda metoden var dérfor enligt oss lamplig for en uppsats i
den aktuella omfattningen, d& det mojliggjorde bra resultat trots begriansad

tid for undersékningen.

Néagot viktigt att ndmna i detta sammanhang &r att vi, vid genomforandet av
studien, upplevde det svart att upprétthalla total anonymitet for deltagarna
pa grund av foretagets lilla storlek. Detta, d& den 6ppna planldsningen pa
arbetsplatsen medforde att det var mojligt att se vem som klev in i intervju-

rummet vid vilket tillfille.

Den externa validiteten anser vi 4r hog 1 denna studie da vi gjort observation
i den naturliga miljon for att sa lite som mdojligt av miljon runt skulle pa-
verka deltagarna pd nagot sitt i hur de svarade under intervjuer. Eftersom de
kvalitativa studierna med fenomenologisk ansats inte dr ute efter att genera-
lisera utan att fa reda pd upplevelsen hos deltagarna har vi hela tiden forsokt
att fa intervjuerna och observationen si likt hur de har det pa arbetet utan att
vi skulle vara dér. Dock paverkar vi arbetstagarna da vi inte &r anstéllda pa
foretaget och var nya ansikten for dem. Detta dr ndgot vi har haft 1 atanke

ndr vi gjort intervjuerna och observationen.

Négot som vidare maste anses hojt validiteten dr det faktum att intervjudel-
tagarna sjdlva fick anmdla sitt intresse till att delta i studien, vilket innebar
att ingen var “tvingad” att delta. Det nimnda tros leda till drligare svar. Re-
sultatens tillforlitlighet stirks ytterligare av att deltagarna fick forklarat att
medverkan eller uttalanden aldrig skulle kunna hérledas till dem och genom

den garanterade anonymiteten.
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Avslutande om arbetsmotivation

Efter redovisning av erhdllna resultat finner vi det av betydelse att diskutera
resultaten 1 forhdllande till de mer generella teorierna om arbetsmotivation,
ndmligen Maslows (1987) behovstrappa, Hertzbergs (1966) tvafaktorsteori
samt McCllelands (1987) behovsteori.

Maslows (1987) behovstrappa upplever forfattarna som i viss man utspelad
inom de nyare branscherna pd dagens arbetsmarknad. Detta, da forfattarna
uppfattar det som att alla deltagarna ror sig bland de sista tva stegen, bekraf-
telse och sjélvforverkligande. Vi kunde forvisso urskilja att vissa deltagare
uttryckte ett storre behov att kénna sig som en del i produkten och att de
onskade bekriftelse fran de som de ség upp till. Vi kunde ocksa urskilja
nigra f4 som snarare pratade om termer som sjdlvforverkligande. Det
ndmna upplevdes dock snarare ha koppling till hur linge vederborande arbe-

tat pa arbetsplatsen och vilken “status” denne hade.

Hertzbergs (1966) tvéfaktorsteori rymmer savil motivationsfaktorer som
hygienfaktorer, vari hygienfaktorerna utgér baskraven for tillfredsstillelse
och motivationsfaktorer kompletterar genom mojlighet till att skapa trivsel
och arbetsmotivation. I forhdllande till den studerade arbetsplatsen blir hy-
gienfaktorerna av sdrskilt stort intresse att analysera. Hygienfaktorer som
erkdnnande nir individen presterat, variation och intressegrad av arbetsupp-
gifter, mojligheter till utveckling och majligheter till befordran ndmndes av

deltagarna som viktiga for arbetsmotivation.

McClellands (1987) teori kring arbetsmotivation bygger pa tre behov: pre-
stationsbehov, ett samhorighetsbehov och ett maktbehov. McClelland ndm-
ner att behoven kan variera i betydelse hos olika individer, men att &t-
minstone ett maste vara uppfyllt. I forevarande studie upplevdes inte makt-
behovet, i form av att fi uppméarksamhet som en ledare och att leda andra,
vara en nodvéndighet for arbetsmotivation. Nagot som istéllet noterades var
att de hade ett rullande ansvar i de olika projekten vilket gjorde att de hade

olika mycket ansvar vid olika projekt och da dven mer eller mindre makt i
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de olika projekten. Intervjupersonerna upplevde det som véldigt positivt och
motiverande att veta att det kan vara de som har stdrre mojlighet att styra i
nésta projekt. Ndgot som tydde sig dnnu tydligare var prestationsbehovet.
Intervjupersonerna var alla mycket resultatorienterade, och blev motiverade
genom att arbeta i projekt. Samhorighetsbehov var sist av stor betydelse
enligt deltagarna. De flesta deltagarna poédngterade vikten att kiinna sig som
en del i ndgot storre, och hur viktig tron pé kollegorna och foretaget var for
arbetsmotivationen. Det gemensamma intresset, passionen for tv- spel,
okade formodligen samhorigheten ytterligare, vilket alla deltagare upplevde

resultera i en hog arbetsmotivation.

Forslag till vidare forskning

Négot som verkligen utmérkte sig under denna studiens gang var att det
sdllan dr en faktor som pdverkar arbetsmotivationen utan att det dr flera
olika faktorer som tillsammans skapar eller hdmmar arbetsmotivation. Av
de delar vi har tagit upp har vi pga. tid och storlek pa denna studie bara
kunnat nudda vid vissa av faktorerna sd som drommar vid barndom, hur
mycket det paverkar vart man tar sig inom branschen. Man kan dven studera
mer om arbetsmiljo knutet till personlighetstyper da det var stor skillnad i
hur arbetstagarna upplevde samma miljo. Vi upptickte dven i studien att det
fanns en informell hierarki mellan de anstillda och den skapades genom hur
duktig man var pé de olika verktygen som man arbetade med, den baserades
alltsa pd kunskap och kompetens, detta &r ndgot som absolut kan studeras

djupare och enligt oss ett intressant synsitt inom ledarroller och kompetens.

Avslutning

Avslutningsvis kan konstateras att vi genom véra resultat funnit att tidigare
teorier om arbetsmotivation innehaller ménga sanningar, men sillan dterger
alla dimensioner av arbetsmotivation. Faktorerna for arbetsmotivation som
beskrevs under teoridelen hade forvisso betydelse, men inte lika mycket
som vi kanske trodde inledningsvis. Kreativitet dr forvisso starkt kopplad

till arbetsmotivation, men skiljer sig samtidigt at sd& mycket mellan olika
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individer att det ar svart att dra nagra langtgdende slutsatser. Vi har vidare
funnit att det faktum att arbetsuppgifterna dverlappar med arbetstagarnas
hobby bidrog till hdgre arbetsmotivation. Denna koppling medfor dock tro-
ligen dven hogre risk for nedsatt arbetsmotivation i de fall arbetstagaren inte
fir utvecklande och varierade uppgifter, da liknar plotsligt inte arbetsuppgif-
terna de tidigare hobbyprojekten som rymde sa fria ramar. Hér tror ndmli-
gen vi att det finns ett hot mot arbetsmotivation, som kanske inte kan jamfo-

ras med andra branscher.

Vi tror vidare inte att ledarskapet paverkar kreativiteten utan att det paverkar
arbetsmiljon som i sin tur paverkar kreativiteten. Vi upplevde att informella
ledare var av minst lika stor vikt som formella ledare. Det framkom nimli-
gen tydligt frdn intervjuerna att den storsta makten och fortroendet framst

kunde erhéllas genom kompetens, snarare dn genom titlar eller liknande.

Sammanfattningsvis kan konstateras att arbetsmotivation &r resultaten av en
komplex interaktion mellan individen och dess omvérld (arbetet, den sociala
situationen utanfor arbetet och samhallet i stort). Vidare kan konstateras att
de traditionella behovsteorierna, i form av t.ex. Maslows behovstrappa, inte
i lika stor omfattning dr tillimpningsbara i vad vi Onskar kalla ”de nyare
branscherna”, vari branschen for utvecklande av digitala spel fir anses inga.
Det nimnda kan t.ex. bero pa fordndrad syn pa relation mellan arbete och
fritid, fordndrad syn pé arbetsmiljon och det sociala péd arbetsplatsen osv. I
denna fallstudie framkom bland annat betydelsen av arbetskollegornas
kompetens samt betydelsen av att kénna sig som en viktig del i produkten
for arbetsmotivation Det faktum att deltagarna hade sina arbetsuppgifter
som hobby bidrog bade till hogre arbetsmotivation, som i sin tur kunde leda
till hogra grad av kreativitet, och till en stark kénsla av samhorighet. Vidare
torde det faktum att majoriteten av deltagarna inte endast sag arbetsplatsen
som just en arbetsplats leda till en 6kad arbetsmotivation att befinna sig pa

arbetet.
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Bilaga 1

Kandidatuppsats: Intervjuguide

Syftet med studien dr att undersdka arbetsmotivation i forhéllande till
nedanstdende teman.

Teman:

Kreativitet

Beloning/feedback

Hobby/krav

Arbetstider (Flextider/ fortroendearbetstid)
Arbetsmiljo

Presentation av oss infor studien

Tid och datum.

Sarah forhéller sig tyst och gor stddanteckningar, medan Ebba stéller
frdgor samt eventuella foljdfragor.

Inspelning av intervjun.

Presentation av oss och vér utbildning

Syftet med intervjun.

Anonymitet samt forklaring om hur informationen frén intervjun kom-
mer att anvdndas.

Deltagarna har alltid moéjlighet att dra sig ur.

Fragor innan paborjande av intervjun

Bakgrund

1.

Vill du beritta lite om dig och din bakgrund (&lder, utbildning, tidigare
arbetserfarenhet etc.)?

Upplever du Er produkt (spelen) som en kreativ produkt?

Moln 1:

Beskriv hur du upplever din arbetsplats?
- hur, varfor?

Moln 2:

Vill du beskriva vad du motiveras av pa din arbetsplats?
- hur, varfor?

- motiveras till utveckling?

- arbete 1 grupp?

- arbetstider?

Moln3:
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Kan du beskriva dina hobbys?

- hur, varfor?

- beskriv hur de sett ut 6ver tid, har de fordndrats sen du borjade arbeta
med dem?

Moln 4:
Beskriv nir du kidnner dig som mest kreativ?
- Hur, varfor?
- Krav pa kreativitet?
Moln 5:
Hur upplever du att feedback paverkar din arbetsmotivation?

Avslutning:

Tycker du det dr ndgot som vi har missat nir det kommer till motivation
och ditt arbete?
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Bilaga 2
Information som delas ut i samband med intervjuer

Vi ér tva studenter vid Lunds Universitet som for nirvarande skriver vér
kandidatuppsats i psykologi. Temat for uppsatsen dr motivation pa arbets-
platsen, med anknytning till bland annat arbetsmiljo, beloning, arbetstider.

Vi dr tacksamma for ditt deltagande. Intervjun bestér av cirka 15 frdgor. Var
god och besvara varje frdga utifran dina egna upplevelser och sa detaljerat
som mojligt.

Undersokningen dr anonym och kommer att hanteras med stor varsamhet.
Nir studien och uppsatsen dr slutféord kommer resultatet att finnas tillgéng-
ligt for de som é&r intresserade att ta del av det.

Vid frigor, kontakta oss via mail ebbag@hotmail.com alternativt sa-
rah@alberius.com.

Ett stort tack for Ditt deltagande,

Hailsningar,
Ebba och Sarah
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