&

Mittuniversitetet

MID SWEDEM UNIVERSITY

Institution for media- och kommunikationsvetenskap

En arbetsplats 1 varldsklass

Forfattare: Daniél Cordova Gonzales
Grafisk design och kommunikation
Ernesto Neyra

Information och PR

Kurskod: MKO032G

Kurs: C-uppsats

Datum

& termin: Hosttermin 2015-01-16
Stad: Sundsvall

Examinator:  Dr. Catrin Johansson

Handledare:  Solange Hamrin



Forord

Vi vill tacka alla respondenter som tog sig tid att stalla upp i var studie, utan er hade det
inte varit mojligt att genomfora studien. Vi vill dven tacka var handledare Solange

Hamrin som har hjalpt oss med feedback och anvandbara rad under arbetets gang.

Ett stort tack!

Sundsvall 16 januari 2015

Daniél Cordova Gonzales Ernesto Neyra



Abstract

Titel: En arbetsplats i varldsklass

Forfattare: Daniél Cordova Gonzales & Ernesto Neyra
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Kurs: C-uppsats

Termin och Ar: Hésttermin 2014

Antal ord: 13 571 ord

Problemformulering: Studien underscker hur fyra reklam- och designbyraers
arbetsplatsforhallande paverkar de anstélldas motivation.

Syfte: Syftet ar att undersoka hur arbetsforhallanden ser ut i fyra reklam- och
designbyraer och hur det paverkar motivationen hos medarbetarna. Vi vill dven visa hur
ledarna i de fyra reklam- och designbyraerna arbetar for att uppratthalla motivationen hos

de medarbetarna.

Metod: Detta ar en kvalitativ studie dar sex respondenter har intervjuats, tva medarbetare

och fyra ledare. Vi har valt att samla in information genom semistrukturerade intervjuer.
Material: Intervjudata analyserades med hjalp av bandinspelningar och transkriberingar.
Resultat: Har presenteras de arbetsforhallanden som finns i organisationerna, samt
ledarnas och medarbetarnas synsatt pa motivation, och till sist hur de fyra reklam- och

designbyraer uppratthaller motivationen hos sina anstéallda.

Nyckelord: Motivation, ledare, medarbetare, ersattning, utvecklingsmojligheter,
gemenskap, byra, uppskattning.
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1. INLEDNING

Forsta kapitlet beskriver studiens problembakgrund och forfattarnas forstaelse, samt

syfte och fragestallning.

Uppgiften att motivera medarbetarna har standigt varit en vasentlig del av ledarskapets
uppdrag. Det ar fa som skulle argumentera att organisationer kan uppna bésta tankbara

resultat med omotiverade medarbetare (Hein, 2012, 12).

Men vad menas egentligen med motivation? Inneborden i vart sprakbruk ar ganska
oreflekterat. Vi anvander ordet utan djupare forstaelse. Vilket kan réacka till i vardagen da
vi anser oss forsta vad vi sjalva och andra menar med ordet motivation. Men nar ordet
motivation blir ett teoretiskt begrepp blir saken annorlunda, da ligger det plétsligt en rad
premisser och grundantaganden bakom ett till synes oskyldigt och neutralt begrepp (ibid.,
13).

Nar ledare eller chefer talar om att motivera sina medarbetare, vad menar de da? Talar de
om att gora sina medarbetare glada och néjda? Eller kanske talar de om att fa sina
medarbetare att ta beslut som de annars inte skulle géra? Eller talar de om ett verktyg
som de anvander for att framkalla ett viss beteende hos en medarbetare sa att denne kan

utfora en viss arbetsuppgift?

Vi forsoker halla oss kommunikativt men man mérker att man ibland tar en psykologisk
riktning. Motivation &r ett valdigt omfattande omrade och detta skapade problem nar vi

utforde uppsatsen.

1.1 PROBLEMBAKGRUND
Alvesson och Sveningsson (2003) forklarar i sin artikel Managers doing leadership: The
extra-ordinarization of the mundane innebdrden om hur viktig motivation &r for en

individ i en arbetande milj6é och att det ar resultatet av ledarskap.



| framtiden kommer vi bada forhoppningsvis arbeta i en reklam- och designbyra och
darfor intresserar det oss hur en arbetsplats pa en reklam- och designbyra ser ut for att
man ska kanna sig motiverad och verkligen vilja jobba och &ven vilka ledarstilar som
finns i dem. Med vart intresse i atanken har vi i denna studie undersokt fyra reklam- och
designbyraers arbetsforhallande da motivation beror pa foretagets villkor, sasom I6n,
formaner och sociala mojligheter, anda och kultur. Vi har dven undersokt sjélva
arbetsprocessen da motivation dven skapas av sjalva arbetet. Det ar arbetsuppgiften,
samhaélleliga kvaliteter och sjalvstandighet som skapar motivation. Vi har intervjuat bade
ledare och anstallda for att fa en forstaelse for vad deras motivation beror pa och vilka

strategier man anvander for att motivera de anstallda.

De problem som organisationer stalls infor idag, kan vara sa komplicerade att det kravs
ett samarbete och en dialog mellan ledare och medarbetare (Simonsson, 2002, 71).

Det &r vasentligt att fa medarbetarna att kanna sig varderade pa arbetsplatsen. Detta gor
ledaren genom olika motivationsstrategier for att uppmuntra sina medarbetare. En ledares
uppmuntran kan gora riktig skillnad (Ashurst, 2010, 302). Ett problem som kan uppsta ar
nar ledaren visar auktoritara drag och ska diktera arbetet. Dessa ledare far sallan andra
manniskor att lyssna. Chefer som utévar en auktoritér ledarstil saknar bristande
kompetens och &r inte alls nagra bra chefer (Engquist, 2013, 149).

Da motivation ar kopplat till hur en ledare interagerar kommunikativt med sin
medarbetare har vi &ven under studien uppméarksammat den ledarstil som utévas. Hur
ledaren tillsammans med sin kommunikationsférmaga och motivationsstrategi paverkar
medarbetarens motivation. Ledarskap &r vasentligt nar det géller att uppratthalla
motivationen hos medarbetarna eftersom ledarskap innebér att 6ka motivation och
investeringar av de anstéllda i arbetet (Hon & Chan, 2012, 199).

Simonsson (2002) skriver att organisationers 6kade grad av komplexitet och

forandringshastighet 6ppnar majligheter for organisationsformer som fokuserar pa



decentralisering, delaktighet och delegering. Det som sker ar att medarbetarna far mer
handlingsfrihet och ansvar.

Den Okade graden av komplexitet medfor dven att kunskapen inte bara finns hos
ledningen, utan medarbetaren kan ha mer kunskap inom ett omrade &n sin chef. Om man
kombinerar detta med kraven pa flexibilitet och snabbhet betyder det att medarbetaren
kommer fa ta manga beslut (Simonsson, 2002, 21). Decentraliserade organisationer som
baseras pa informella natverk kan bli uppdelade och sénderbrutna. Nar medarbetarna
lamnas att jobba sjalvstandigt och fattar beslut fran egna beddmningar finns det inga

garantier att de foljer ledningens visioner (ibid., 23).

Ur ett ekonomiskt perspektiv forklarar Kerfoot att om en arbetare & motiverad av en stor
beléning som sedan tas bort sa blir det svart att uppratthalla samma prestationsniva
(Kerfoot, 2011, 530). Forskaren Jon Katzenbach forklarar att manga ledare forlitar sig pa
I6neforhojningar for att motivera sina anstallda. Han anser att denna metod ar helt fel
(Hackman, M & Johnson, C, 2013, 139-140).

Inriktningen i studien handlar om hur arbetsforhallandet ser ut i organisationen och hur
det paverkar motivationen hos de anstéllda inom den kreativa sfaren. Med den kreativa
sfaren menar vi byraer med kompetens inom reklam och grafisk design. Genom att
undersoka amnet kan studien bidra till en battre forstaelse om hur reklam- och
designbyraer i den svenska marknaden arbetar for att uppratthalla motivationen hos sina

anstallda.

1.2 TIDIGARE FORSKNING

Simonsson (2002) beskriver kommunikationen i tva organisationsformer, en
maskinliknande och en organisk organisationsform. | den maskinliknande organisationen
sprids informationen uppifran och ned langs en hierarkisk kedja. Detta ska garantera att
alla medarbetarna ska nds av samma budskap. | denna formella kommunikationsprocess
blir relationen mellan ledarna och medarbetarna distanserad och opersonlig. Deras

kommunikation fokuserar pa arbetsuppgifterna. Den organiska organisationen lagger mer



vikt pa en social och informell kommunikation. Utgangspunkten ar att bra relationer
mellan ledare och medarbetare star for en viss 6ppenhet inom organisationen (Simonsson,
2002, 25).

Lima (2007) skriver att det har gjorts undersokningar i nordamerikanska organisationer
som visar att de fokuserar pa individualism och ledarskap och de skandinaviska
organisationerna lagger mer vikt pa att engagera sina medarbetare i besluten (Lima, 2007,
145).

Kerssen-Griep (2001) skriver i sin artikel Teacher communication activities relevant to
student motivation: Classroom facework and instructional communication competence att
motivationen hos de som vill lara sig beror pa olika omgivnings strukturer eller vissa
egenskaper hos instruktérerna. En persons inre motivation paverkas nar omgivningens
sociala kontext tillater personens psykologiska behov att bli tillfredsstallda (Kerssen-
Griep, 2001, 257). Dessa behov syftar till Maslows teori om de ménskliga behoven,
fysiologi, trygghet, gemenskap, sjalvkansla och sjalvforverkligande (Hackman &
Johnson, 2009, 102). Kontexterna ska kunna erbjuda personen utmaningar, feedback,
mojlighet till att fatta beslut, interpersonella relationer och emotionellt stod (Kerssen-
Griep, 2001, 257).

Vi anser att denna studie kan hjalpa individer som vill veta hur arbetsplatsforhallanden
kan se ut pa en reklam- och designbyra och hur ledare i dessa fyra reklam- och
designbyraer motiverar sina anstallda. Denna studie ar for begransad for att visa en

generell bild av alla byraer.

1.3 FORSTAELSE

Vi som har gjort denna studie ar tva studenter som studerar pa Mittuniversitetet i
Sundsvall. Tva studenter fran olika program har fatt mojligheten att arbeta tillsammans
for att med olika kunskaper skapa en bredare forstaelse for amnet. Ena studerar en trearig

kandidatutbildning inom Grafisk Design & Kommunikation. Den andra studerar en



trearig kandidatutbildning inom Information och PR. Intresset for amnet kom under
praktiken i en designbyra dar ledaren hade inspirerande och annorlunda
motivationsstrategier for att uppratthalla motivationen hos sina anstéllda. Det var har
grunden for uppgiften foddes och intresset for vilka motivationsstrategier olika ledare

anvande sig utav i olika reklam- och designbyraer.

1.4 SYFTE

Syftet ar att undersoka hur arbetsforhallanden ser ut i fyra reklam- och designbyraer och
hur det paverkar motivationen hos medarbetarna. Vi vill aven visa hur ledarna i de fyra
reklam- och designbyraerna arbetar for att uppratthalla motivationen hos sina

medarbetare.

1.5 AVGRANSNINGAR

Vi har avgransat oss till byraer som har expertis inom reklam och grafisk formgivning.

Samtliga byraer ligger i Stockholm.

1.6 FRAGESTALLNING

e Hur kommunicerar ledarna med sina medarbetare fOor att motivera dem?

e Hur uppratthaller reklam- och designbyraernas ledare motivationen hos sina
medarbetare?

e Vad blir medarbetarna motiverade av?
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2. TEORI

| detta kapitel presenteras de teoretiska ramverk som studien bygger pa. Inledningsvis
behandlas klassiska teorier om vad motivation beror pa i arbetsforhallanden. Sedan

presenteras forskning inom den kreativa arbetsmiljon.

Var studie utgar fran en teori som forklarar att motivation beror pa forhallanden dar man
jobbar. Det kan antingen vara sa att arbetet tjanar ett syfte i ett samhélleligt perspektiv,
eller det kan handla om mer instrumentella motivationsfaktorer som 16n, formaner och
liknande eller mer generella arbetsvillkor som den sociala miljon och att féretag har en
bra ledning. Motivation kan ocksa paverkas av positiva och negativa sjalvforstarkande
processer inom organisationen eller foretaget. Att ge uppskattning till sina medarbetare
for vissa handlingar eller prestationer paverkar individens motivation positivt. Men
motivationen kan ocksa paverkas negativt da en person stamplas som en arbetare som

organisationen inte forvantar sig mycket av (Hein, 2012, 16).

Hein (2012) skriver i sin bok att Herzberg tar upp flera faktorer som framfor allt paverkar
medarbetarens arbetstillfredsstéllelse och motivation som &r bundna till olika manskliga
behov. Vi har hittat sex faktorer som tillsammans ingdr i vara tre teoretiska ramverk som
studien bygger pa (Hein, 2012, 129,132).

1. Bekréftelse:
Alla former av handlingar dér medarbetarens insats uppmarksammas eller

ignoreras, eller dar medarbetaren far berom eller kritik.

2. Utvecklingsmdjligheter:
Mojligheter till mognad eller utveckling. Férandringar sker i medarbetarens

arbetssituation som paverkar mojligheten att mogna och utvecklas.

3. Lon/formaner:
Inkluderar alla handlingsforlopp dar kompensation spelar en viktig roll. Kategorin

omfattar alltifran 16neforhajningar till tilldelning av formaner.

4. Interpersonella relationer/Social gemenskap:
Galler alla typer av interna relationer i foretaget.

5. Ansvar:
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Omfattar dels den tillfredstéllelse som arbetaren upplever nar de far lov att arbeta
utan dvervakning och kontroll och far sta till svars for sitt eget arbete, dels
tillfredsstéllelsen dver att anfortros ansvaret for andras arbete. Slutligen kan det
ocksa handla om att fa sig tilldelat ett nytt ansvar (utan formell befordran).

6 Ledning:
Kategorin ledning ror primart forhallanden till den narmaste chefen. Men ocksa

den arbetsledaren som kontrollerar arbetet

2.1 LEDARENS KOMMUNIKATIVA ROLL

Har presenteras forskning som forklarar hur den kreativa arbetaren bor ledas, fran ett
ledarperspektiv.

Manniskors kommunikation med varandra sker pa tva nivaer. Watzlawick, Beavin och
Jackson (1967) kallar de tva nivaer for “content dimension” och relationship dimension”
(Watzlawick, Beavin & Jackson, 1967 i Northouse, 2012, 176). ”Content dimension”
refererar till kommunikationen som inkluderar de objektiva, markbara aspekter som
vader och pengar. Den andra nivéan “relationship dimension” refererar till medarbetarnas
uppfattning av deras relation till varandra. De tva kommunikations dimensioner &r alltid

lankade, i mansklig kommunikation (Northouse, 2012, 176).

En viktig faktor som bidrar till medarbetarnas motivation ar ledaren och hur hen utévar
kommunikationen. Detta kallas fér ledarens kommunikationsstil.
Ledarskapskommunikationsstil ar en relativt varaktig uppsattning med kommunikativa
beteenden dar ledaren engagerar sig vid interaktion med sina medarbetare. En ledares
kommunikationsstil kan aterspegla en filosofisk dvertygelse om den manskliga naturen,
eller kan det helt enkelt vara en strategi for att maximera utfallet i en given situation. Den
kommunikationsstil ledare utévar bidrar till framgang eller misslyckande vid varje forsok
att utdva inflytande (Hackman & Johnson, 2009, 40). Ledarens kommunikationsstil
paverkar hens formaga att motivera sina medarbetare. Hackman och Johnson (2009)

identifierar fyra kommunikationsstilar:
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1 Direktiv ledarskap. Procedur-relaterad kommunikations beteende som inkluderar
planering, organisering, uppgifts koordination och andra former av végledning.

2 Stodjande ledarskap. Den har ledaren fokuserar sig pa medarbetaren. Deras
behov, valmaende och en bra arbetsmiljo.

3 Medverkande ledarskap. Den hdar kommunikationsstilen ar framtagen for att véarva
medarbetarens asikter och idéer for att dem ska kéanna sig delaktiga i
beslutsprocessen.

4 Prestations-orienterad ledarskap. En kommunikationsstil som fokuserar sig pa
prestation och fardigheter. Man visar fortroende i medarbetarnas formagor att

uppna deras mal (Hackman & Johnson 2009, 55).

| den moderna organisationen ar rollen som coach en viktig ledarroll. Coachen ger ansvar
och befogenheter till medarbetarna. De fungerar som “facilitators” och “enablers” genom
att forse sina medarbetare med stdd och resurser. Coachen stravar efter att erbjuda sina
medarbetare emotionellt stdd och uppmuntran (Simonsson, 2002, 23). Rollen handlar
generellt om att stimulera utveckling och ge feedback (ibid, 27). Coacherna ger positiv
feedback till sina medarbetar de har hoga férvantningar av. De berémmer dessa
medarbetare oftare samtidigt som de kritiserar medarbetarna mer sallan vid misslyckande
(Hackman & Johnson, 2009, 259). Lima (2007) skriver att coacherna forstéarker
medarbetarnas skillnader och konsekvenser med positiv feedback, medan de bromsar
medarbetarnas utveckling med negativ feedback. I sociala natverk, som reklam- och
designbyraer, ar relationen mellan ledaren och medarbetaren oftast en mix av negativ och
positiv feedback (Lima, 2007, 97).

Inom organisationer kan man na nya insikter och kunskaper genom dialoger som man
annars aldrig kunnat na pa egen hand. Darfor anses dialoger som det verktyg ledare och
medarbetare anvander for att skapa mer effektiva och kreativa organisationer
(Simonsson, 2002, 71). Det som utmérker dialogen som ett verktyg &r att man respekterar
och lyssnar pa varandra, att alla far uttrycka sina asikter och att man véntar med att ta

beslut sa att man behaller 6ppenhet infor olika perspektiv (ibid., 74).
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2.1.1 DEN KREATIVA ARBETAREN

Engquist (2013) berattar att mogna ledare i langden knappast kan néja sig med att enbart
kopiera ledarskapsmodeller (Engquist, 2013, 146). Om ett forhallningssétt skall
integreras med en person och bli dkta bor sadana ledarskapsmodeller tillsammans med
egen erfarenhet, kunskap och fantasi sa smaningom inga i en alldeles egen

ledarskapssyntes eller filosofi (ibid.).

Haag & Coget (2010) talar om att kreativa manniskor ar annorlunda &n andra anstéllda i
manga avseenden. Dar maste ledaren ha ett annat tillvagagangsétt for leda sina
medarbetare (Haag & Coget, 2010, 278). Men hur du an ar som ledare kommer det du
gora anda anses som fel av nagon (Engquist, 2013, 148). Det galler att hitta det basta
sattet att motivera sina medarbetare. Det kan vara att tillsammans ta reda pa vad som
intresserar och driver ménniskor i just den arbetsmiljon. Att fylla begreppet motivation

och intresse ar ytterst viktigt for en ledare (ibid.).

| ledarroller ingdr manga ganger pafrestande ensamhet, speciellt om de visar auktoritara
drag. De auktoritara ledarna haller sina medarbetare under strikt kontroll. Ledarna tar
avstand fran sina medarbetare for att framhava skillnaderna mellan dem och
medarbetarna. En auktoritér ledare anser att utan direkt tillsyn skulle inte medarbetarna
vara effektiva (Hackman & Johnson, 2007, 42). Denna ledarskapsstil skulle inte fungera i
kreativa miljéer da Haag & Coget (2010) talar om att kreativa manniskor tenderar att ha
hog kompetens for att fa sin identitet bunden i sitt arbete. De kraver en hel del
sjélvstandighet. Av dessa skal &r en traditionell uppfattning att kreativa manniskor inte
bor forvaltas eller ledas alls, utan istéllet lamnas ensamma. Dock sa &r forskarna oense
om detta (Haag & Coget, 2010, 278).

Basadur (2004) anser att ledaren maste engagera och motivera sina arbetare for att 16sa de
problem som har identifierats, genom att sjélv visa engagemang i processen. Ledarna
maste jobba tillsammans med medarbetarna mot samma mal samt mota utmaningarna
tillsammans (Basadur, 2004, 109). Basadur skriver i sin artikel, Leading others to think

innovatively together: Creative leadership, att ledare maste vara en process-ledare och
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inte en verkstallande ledare. De maste se hur gruppen arbetar tillsammans med att l6sa ett
problem. De ska jobba med gruppen mot en gemensam ldsning. Han menar att ledare ska
upptrada mer som konsulter nar arbetarna forsoker 16sa sina utmaningar istallet for att
diktera (ibid., 111). Han talar om att lata medarbetare komma fram med egna losningar
pa de utmaningar som ledarna delar med sig. Pa sa satt kan de bli tidigt involverad i
arbetet dir fordelen ger mer “igarskap” av projektet, vilket ar forstaeligt for att
medarbetarna jobbar hellre med sina egna projekt. Pa sa satt kan arbetarna utnyttja deras
fullstdndiga kreativa potential. For hur motiverad blir en medarbetare om denne blir

tillsagd att implementera ledarens I6sningar? (ibid., 108-109).

Mumford och hans kollegor (2002) har identifierat fyra olika perspektiv pa den roll som
ledare bor spela nér det géller kreativa manniskor. (1) lamna dem ensamma, (2) stédja
och underlétta deras arbete, (3) inspirera dem genom att ge en vision eller (4) vagleda
dem till att vara kreativ och ha tekniska kunskaper. I ett forsok att integrera dessa fyra
perspektiv sa forslar de att ledaren for kreativa manniskor bor (1) framkalla och stodja
idégenerering, (2) strukturera idéer, (3) framja idéer (Mumford, et.al, 2002, 279).

Amabile & Khaire (2008) anser att ledarna for kreativa manniskor bor engagera idéer
fran alla led, uppmuntra mangfald, skydda kreatcrer fran byrakrati. De talar om att
ledarna bor infora kontroll av den kreativa processen i slutet istéllet for i borjan (Amabile
& Khaire, 2008, 279).

Goffee & Jones (2007) som intervjuade VD:ar i mycket innovativa foretag, beskriver att
det basta sattet att leda kreatorer ar att minska de administrativa distraktionerna, man gor
det alltsa saker for dem att misslyckas, utan risken att bli straffad. Man later
medarbetarna fortsatta med sina privata insatser dar ledarna vagleder med sin egen
kreativitet och kompetens (Goffee & Jones, 2007, 279). Simonsson (2002) skriver att
misslyckande &r en mojlighet till utveckling.
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2.2 RELATIONER —= SOCIAL GEMENSKAP

Om arbetskollegor umgas privat utanfor jobbet, tas det som en garanti for att deras
samarbete pa arbetsplatsen fungerar bra eller kan det vara ett tecken pa motsatsen? (Lima,
2007, 145).

Northouse (2012) skriver att medarbetare vill ha en social ledare, en ledare som skapar
bra sociala relationer och som de kommer Gverens med. Han fortsatter med att sociala

ledare ar vanliga, finkanslig, utgaende och diplomatisk. Sociala ledare tanker pa andras
behov och visar oro for en medarbetares trivsel. En sadan ledare har bra relationer med

sina medarbetare pa arbetsplatsen (Northouse, 2012, 31).

Den sociala gemenskapen pa en informell arbetsplats paverkar en anstallds prestation och
karridrutveckling (Venkataramani, Labianca & Grosser, 2013, 1028). Den sociala
interaktionen formar arbetarnas attityder. De anstéllda som har en bra och positiv
arbetsrelation till sina ledare och chefer trivs béttre pa arbetsplatsen (Taylor & Westover,
2011, 736). Man forvéntar sig att ens relationer och interaktioner med sina medarbetare
kommer vara artiga, vénliga eller neutral och inte negativ. Hur tillfredsstéllda de anstéllda
ar med de sociala relationerna pa arbetsplatsen visar i vilken man de upplever att de
behandlas med vanlighet, gillande och varme fran deras medarbetare och deras
yrkesmaéssiga och sociala kontakter med varandra bemots med respekt och hansyn
(Venkataramani, Labianca & Grosser, 2013, 1030).

Sacchetti och Tortias (2013) studie Satisfaction with creativity: A study of organizational
characteristics and individual motivation visar att en arbetares initiala motivation
kompletteras av teamwork for att forbéttra tillfredstéllelsen med kreativiteten (Sacchetti
& Tortias 2013, 1789).

Om man har en néra relation till en arbetskamrat kan den kamraten 6ka ens intresse man
upplever nar man arbetar, och skapa en stddjande miljo for strédvan att slutféra uppgiften.
Pa det viset kan den sociala gemenskapen ha en mer viktigare roll for motivationen
(Thoman, Sansone & Pasupathi, 2007, 336-337).
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Sacchetti & Tortias (2013) beréattar att om en anstélld inkluderas i beslutprocessen och
kan kommunicera sina asikter fritt, blir hens personliga tolkning av situationen en kreativ
handling vilket forvéntas expandera hens ké&nsla av prestation. | dessa aspekter kan
organisationer ge asiktsyttring at sina anstéllda genom att framja en kultur dar de
anstéllda ar delaktiga i kritiska diskussioner. Dessa tillampningar héavdas ha gynnat tillit,
omsesidighet och individuell motivation (Sacchetti & Tortias, 2013, 1794).

2.3 BELONING

Har presenteras tidigare forskning om vad bel6ning kan generera bade negativt och

positivt.

| litteratur om motivation anges det att anstéllda ar motiverade av bade inre och yttre
beldningar. De inre beléningarna avser den njutning som erhallits fran att enbart ha utfort
uppgiften. De yttre beldningarna avser de former av beléning som kommer utanfor
individen efter utford uppgift (Morrell, 2011, 319).

Inom organisationer kommer de yttre beléningarna framst som finansiell ersattning,
I6ner, sjukforsakring och vinstdelning, men de kan ocksa omfatta icke-finansiella
incitament, i form av anstéllningstrygghet, berém, utbildningsmojligheter och status
(ibid.).

Komp-tid och béttre arbetsforhallanden &r effektiva motivationsverktyg. Detsamma kan
man saga om loneforhéjningar och bonussystem. Men det motivationsverktyg som anses
vara ett av de basta, enligt Romano (1996), &r att visa arbetarna hur deras insatser hjalper
foretaget att fa in pengar (Romano, 1996, 6). De icke-finansiella formanerna gynnar
ledarna och chefer genom lagre kostnader och de anstallda genom att dka deras
motivation gentemot jobbet (Morrell, 2011, 318). Nar de anstallda ar naturligt

motiverade, inhdamtar de motivation fran sjalva jobbet och under dessa omstandigheter
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kommer de fortfarande finnas kvar i organisationen &ven efter avsaknaden av villkorade

beléningar (ibid.).

”Equity theory” &r en teori som handlar om social jamforelse och upplevd oréttvisa.
Teorin menar att manniskor vill vara réttvist behandlade av de organisationer som
anstédller dem, da teorin ar baserad pa “effektlagen”, dir det star att “beteenden som
belonas kommer att upprepas” (Appelbaum & Shapiro, 1992, 86).”Equity theory” sdger
att folk jamfor sina insatser (formagor, anstrangning, erfarenhet och utbildning) samt
utfallet (I6n och andra beléningar) med ingangarna och utfall av andra manniskor. Om en
anstalld anser att hens forhallande av utbyte ar lika stor som en annan jamforbar anstalld,
uppfattas situationen som réttvis (ibid.). Enligt Appelbaum och Shapiro kommer en
upplevd obalans sannolikt att producera kénslor av orattvisa och missnoje. Dessutom bor
kompensationssystemet, som ar den mest betydande organisatoriska beldningssystemet,
utformas for att belona dverlagsen prestanda och darmed spela en effektiv roll som ett

incitament (ibid.).

Betalning efter prestation kan saledes anvandas for att fora verbetalda individer att 6ka
sin prestation, och aven for att tillrackligt belona dem sa att de inte kanner sig
underbetalda (ibid.). Aven fast ekonomisk erséttning inte garanterar en dkad effekt sa
menar forfattarna att det dr en upplevd oréttvisa i man av ekonomisk erséttning som

minskar anstrangning eller prestanda bland resultaten hos medarbetarna (ibid.).

Appelbaum & Shapiro skriver att enligt ”expectancy theory” utdvar anstillda
anstrangning nar de tror att de kan uppna vissa prestandanivaer och att de kommer fa
beldning kopplad till en viss resultatniva. En anstalld tror att hen kan uppna en viss
prestationsniva genom att utdva en miss mangd anstrangning, detta kallas for forhallandet
mellan anstréngning och prestanda. Vilken betyder att det finns en viss tro att
prestationsnivan kommer att tjana en forvantad bel6ning, som kallas for relationen mellan

prestanda och bel6ning (ibid.).
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De fortsatter med att séga att arbetsgivarna har mer kontroll 6ver relationen mellan
prestanda och beldning eftersom de kan vélja att hantera beloningar réttvis och
konsekvent, vilket hojer de anstélldas forvantningar pa att prestandan kommer att
resultera i vissa beloningar. Ledaren har i uppgift att kommunicera till medarbetarna vad
som forvantas av de och vilka beloningar de far efter ett slutfort arbete (Hackman &
Johnson, 2009, 80). For narvarande, ett val accepterat forhallande mellan prestanda och
tillfredstéllelse som presenteras i Porter och Lawlers modell, ndmligen att tillfredstallelse
med bel6ningar &r en av flera faktorer som paverkar hur mycket anstrangning det tillfors

fran en individ pa jobbet (ibid).
De sdger att nastan alla tror pa en betalning enligt prestationsfilosofi, men problemet ar

for arbetsgivarna att utforma ett medel som trycker pa lampliga motiverande krafter som

maximerar henne/hans foretags- eller institutionella mal (ibid., 87).
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3 Metod

| detta kapitel kommer det redogdras for val av undersdkningsmetod, en redogorelse for
validitet och reliabilitet, var forskningsprocess, urval av organisationer och
respondenter, tillvagagangsattet for datainsamlingen och slutligen metodproblem.

3.1 Undersdkningsmetod

Detta ar en unders6kning som beskriver ett fenomen i dess kontext, for att sedan
presentera en tolkning som ger oss en battre forstaelse av fenomenet. Enligt Justesen och
Mik-Meyer (2011) arbetar man kvalitativt nar man sjélv valjer att intervjua en mindre
grupp méanniskor for att sedan tolka intervjumaterialet (Justesen & Mik-Meyer, 2011, 14).
Eftersom vi kommer intervjua sex respondenter, fyra ledare och tvad medarbetare, ar
studien av en kvalitativ natur. Studien ska ge kunskap om ménskligt beteende i de fyra
byrderna och hur ledarna motiverar sina medarbetare. | en intervju fragar man
respondenten om information angdende ett speciellt fenomen vilket respondenten
forklarar. Kommunikation ar det vanligaste datainsamlingstekniken (Ghauri & Grgnhaug,
2002, 92). Denna studie ar uppbyggt pa en kvalitativ forskningsmetod som enligt Patel
och Davidson (2011) &r en metod som fokuserar pa att samla in mjuka” data, i form av

intervjuer och tolkande analyser (Patel & Davidson, 2011, 14).

Andersen (2012) skriver att det finns tva véagar att ga nar syftet ar att producera kunskap
om organisationer, samhallet eller allmant manskligt beteende. De tva satten ar
deduktion, tankandets vag, och induktion, upptacktens vag (Andersen, 2012, 35).
Eftersom vart syfte ar att undersoka, fran ett antal personers information, hur
medarbetarnas arbetsforhallande i de fyra byraerna paverkar deras motivation, foljer

studien den induktiva végen.

Avsikten med studien ar att beskriva hur medarbetarna blir motiverade pa deras
arbetsplats. Eftersom vi soker svar pa ”hur” och vad” fragor blir vér studie en

beskrivande studie (Esaiasson, et.al., 2012, 36).
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3.2 Validitet och reliabilitet

Undersokningens validitet rér om forskningsfragan belyses av undersokningens resultat,
att man undersoker det man menar att undersoka. Reliabilitet &r ett kvalitetskriterium som
mater i vilken utstrackning var undersékningsmetod och tillvagagangsétt skulle kunna
upprepas och generera samma resultat (Justesen & Mik-Meyer, 2011, 33). Intervjuerna
genomfoérdes med hjalp av en intervjumall med fragor som &r kopplade till studiens syfte,
fragestéllningar och problemformulering. Med avsikt att starka studiens validitet har vi
anvant oss av samma intervjumall och stallt samma fragor till alla respondenter, dock har
fragorna inte stéllts i samma ordning till varje respondent. For att fa sa hog reliabilitet
som méjligt har vi noggrant skrivit ner vart tillvagagangsatt och undersokningsmetod.

Vi tror inte att denna studie kan upprepas och komma till samma resultat. Eftersom vi
fragar om personliga asikter finns det en rad forhallanden som kan éndras under tiden
mellan undersékningarna. Respondenternas arbetsférhallanden kan ha éndrats eller kan
deras omsattning ha forsamrats, vilket gor att det inte kan erbjuda samma tjanster (Bell,
2000, 89).

3.3 Forskningsprocess och urval

3.3.1 Genomférande

| var studie har vi samlat in data genom att intervjua bade ledare och arbetare i
designbyraer. Intervjuerna har genomforts i Stockholm. Kontakten med byraerna skedde
genom e-post. Vi fragade om det fanns mojlighet att fa komma och intervjua ledare och
anstallda hos dem. Vi fick sedan svar om nér vi kunde komma och vilka som har stallt
upp pa intervjuerna. De sista tva intervjuerna skedde via telefon. Det dr sex respondenter
i studien, fyra ledare och tva anstallda hos fyra byraer. Intervjuerna antecknades och
spelades in pa bandspelare for att sedan transkriberas pa papper. Vi stallde respondenter
liknande fragor beroende pa om de var en anstalld eller ledare. Ledarna fick fragor om de
anstéllda och de anstallda fick fragor om vad de tycker. Fragorna féljde inte samma

ordning genom varje intervju.
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Till de personliga och telefonintervjuerna anvandes en telefon som inspelningsenhet och
till Skype intervjun anvandes en inspelningsprogramvara. Intervjuerna varierade i tid fran
10 minuter till 33 minuter. Antal sidor transkribering per respondent varierade fran tva
sidor till sex sidor. Exakta tider och antal sidor finns i Bilaga tre. Infor resultat och analys
delades transkriberingarna in i tva grupper, de anstallda och ledarna, och sedan ytterligare

under vilket tema de beror.

3.3.2 Urval

Tva urval gjordes i denna studie, dar forsta urvalet bestod av vilka reklam- och
designbyraer som skulle undersokas och vilka personer som skulle intervjuas, det vill
saga respondenterna (Esaiasson et.al, 2012, 259). Denna studie omfattar byraer som
haller kompetens inom grafisk formgivning och kommunikation. Studien genomfordes
med ett strategiskt urval. Undersokningsobjekten, de fyra byraerna, ska vara lokaliserade
i Stockholm dar alla respondenter skall vara fastanstéllda, och ha en aktiv roll i
arbetsprocessen. Med arbetsprocessen menas det kreativa utforandet av arbetet, fran
briefmottagande till idé, produktion, genomforande och uppféljning. Byrderna ska ha
olika antal anstallda och finansiell omsattning. Visserligen ger inte strategiskt utvalda fall
ett representativt urval av populationen, men det kan erbjuda perspektiv och beréatta nagot
vasentligt om liknande fall (Esaiasson et.al, 2012, 159).

Databasen som har anvénts for urvalet av byrderna dr Resumés “manadens design” lista
dar de listar tio basta design, exempelvis logotype och forpackningar (resume.se). De
olika byraerna som har valts innehar olika kompetenser, t.ex. en byra specialiserar sig pa
forpackningslosningar och en annan pa digitala 1osningar. Anledningen till att vi valde
denna urvalsmetod &r att sdkerstélla en variation inom studiens avgransningar. Vi
kontaktade 21 byraer som var med pa listan, inom en tidsgrans i tre manader. De fem

byraerna som stallde upp valdes som undersokningsobjekt.

Respondenterna, ledarna och medarbetarna, inom de fyra byraer valdes genom ett

stratifierat urval. Andersen (2012) beskriver att man forst grupperar enheterna i
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populationslistan i olika kategorier som ar kanda pa forhand (Andersen, 2012, 121). Pa
varje byras hemsida star det vilken roll de anstéllda har inom byran och pa sa stt visste
vi pa forhand deras roll. Vi delade in respondenterna i tva grupper, ledare och
medarbetare utan ledarskap. Vi fick enbart ett fatal respondenter, fyra ledare och tva

medarbetare, och darfor behdvde vi inte gora ett ytterligare urval av respondenterna.

3.4 Intervju som informationskélla

”Det ldttaste sdittet att fa information om hur en person uppfattar eller kanner

infor en foreteelse som vi intresserar oss for, dr att stdlla fragor” (Lantz, 2013,

13).

Yin (2007) ndmner sex olika datakallor som man kan anvanda till datainsamlingen dar
bevis kan samlas in till en fallstudie, dessa ar dokument, arkivmaterial, intervju, direkt
observationer, deltagande observationer och fysiska artefakter (Yin, 2007, 112). |
denna studie har vi utgatt fran att anvanda oss utav personliga intervjuer som
informationskalla. En fordel med denna insamlingsmetod ar att man har mojlighet efter
en fraga att stalla en mer specifik frga i form av en foljdfraga (Patel & Davidson,
2011, 78). Vi har anvént en semistrukturerad intervjumall. Intervjumallen finns i bilaga
1. Med semistrukturerad intervjumall menar vi att vi gjorde en lista éver specifika
teman som skulle tas upp, men respondenten hade stor frihet med att utforma sina svar.
Anledningen till att vi valde ha en viss struktur pa vara fragor ar for att annars riskerar
vi att far for mycket information och inte veta vad vi ska géra med den (Andersen,
2000, 123).

Vi borjade varje intervju med sex inledningsfragor och sedan gick vi dver till
huvudfragorna som delades in i fyra teman. En viktig del av intervjun ar dokumentation.
Ghauri & Grgnhaug (2002) ar tva professorer inom internationella affarer och foretags

administration, de skriver att det finns det ett antal olika metoder for dokumentation, men
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den mest vanliga och acceptabla ar bandinspelning. Detta har vi haft i atanke vid varje

intervju och darfor har vi bade spelat in intervjuerna och samtidigt fort anteckningar.

3.5 Metodproblem

Nér vi kom till Stockholm, hade vi bokat in fyra intervjuer och efter vi hade avslutat den
forsta fick vi veta att tva av de andra respondenterna blev sjuka och kunde inte vara med.
Detta skapade lite oro, men vi loste det genom att boka om deras intervjuer till ett senare
tillfalle. Vi anvénde oss utav telefoner och Skype vid de intervjuerna.

Intervjuerna med de sista tva respondenterna var tvungna att avbrytas i fortid pa grund av
deras tidsbrist. Aven om intervjuerna blev avbrutna, beholl vi respondenternas svar och

anvande de till resultat och analys. Eftersom de svar vi hade fatt fran dem stamde 6verens
med de tidigare svaren fran de andra respondenterna, tror vi inte att det blev nagon storre

konsekvens.
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4 RESULTAT OCH ANALYS

| detta kapitel presenteras forst de fyra besokta byraer och respondenter, sedan
presenteras studiens resultat tillsammans med analys. Forst behandlas intervjuerna med

ledarna for att sedan behandla respondentintervjuerna med de grafiska formgivarna.

4.1 BYRAER

Amore

Amore &r en designbyra som framst utvecklar grafiska identiteter och
forpackningsdesign. Amore har ocksa starkt fokus pa utveckling av varumarken.
Foretaget har idag 29 anstallda. De har kontor i Stockholm och Malmd och har varit

verksamma i 13 ar (www.amore.se).

Respondenter

Jonas Hellstrém &r en av Amores seniora designers och har jobbat hos dem i sex ar.

Lisa Hammarstrand ar Amores personalansvarig. Hon har jobbat hos Amore i sex ar.

Bedow
Bedow ér en grafisk designstudio som drivs och grundades av Perniclas Bedow.
Etablerades 2005, expanderade med anstallda 2011. De har tre anstéllda. De jobbar med

en bred rackvidd av organisationer (www.bedow.se).

Respondent
Perniclas Bedow &r grundare och vd for Bedow.

Bold
Bold &r en strategisk och tvarvetenskaplig designbyra. De startade 2010 och har i
dagsldget 23 anstallda. Ingar i samma foretagsgrupp som Akestam.holst.

(www.boldstockholm.se).
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Respondenter
Oscar Libeck ar en av Bolds tre grundare. Han har en magisterexamen i typografi fran

London.

Richard Feldeus &r en av Bolds designers.

Akestam.holst

Akestam.holst &r en reklambyra som startade 1998 och har 140 anstallda. De beskriver
sig sjalva som affarsstrateger och eventexperter. Akestam.holst ingar i en foretagsgrupp
tillsammans med Bold, Promenad, Studion at Akestam.holst och Studio Noc

(www.akestamholst.se).

Respondent
Kenneth Adenskog 4r Akestam.holst grundare och vd. Han grundade Akestam.holst 1998

med tre partners. Han har jobbat pa byran i 24 ar.

4.2 LEDARNAS SYN

Nedan foljer en analys av intervjuerna med ledarna som behandlar deras syn pa att

uppratthalla motivationen hos de anstallda.

Vi fick fram fyra teman efter att ha last transkriberingar. Dessa ér:

e Social gemenskap och kultur. Detta tema berdr den sociala gemenskapen som
skapas pa arbetsplatsen for att hoja motivationen.

e Alla&r likvardiga. Denna berdr de anstélldas roll i organisationen. Att allas roster
ar lika mycket vérd, organisationen ses som platt, ingen hierarki. De anstallda far

ta eget ansvar och beslut inom organisationen.

26



e Finansiell ersattning. Under detta tema far man deras syn pa ekonomisk
ersattning, bade de anstalldas synpunkt och ledarnas. Skulle ekonomisk ersattning
i form av t.ex. julbonus paverka en anstallds motivation positivt eller negativt?

e Uppskattning. Utan dvertidserséttning maste man visa tacksamhet till sina
medarbetare for ett utfort arbete. Hur uppskattas de anstéllda inom dessa fyra
byraer?

e Utvecklingsmdjligheter. Denna beror vilka mojligheter de anstéllda har for att

utveckla sina kunskaper.

4.2.1 KULTUR & ANDA
Kenneth Adenskog fran Akestam.holst, sa ndgot under intervjun som fastnade i véra

tankar:

"Du kan inte ha reklam i varldsklass om du inte har en arbetsplats i

varldsklass." — Kenneth Adenskog

Detta citat ar nagot alla byraer verkar strava emot, efter att ha analyserat intervjuerna. For
vad alla ledare talar om ar att man ska trivas pa sin arbetsplats for att uppratthalla
motivationen. Samtliga ledare talar om en kultur och anda som finns pa arbetsplatsen som
gor att man trivs, och att detta leder och berér medarbetarnas motivation. Det ska vara kul
att komma till jobbet och arbeta med de mé&nniskor man har bredvid sig.

"Vi tanker pa tva saker, vi ska gora reklam i varldsklass och vi ska ha en
arbetsplats i varldsklass. Ska man ligga pa topp éver ar da maste man verkligen
skapa en arbetsplats dar folk verkligen trivs, blir utmanande och tycker att det &r
kul att ga till jobbet " - Kenneth Adenskog

Oscar Lubeck fran Bold Stockholm, tror att en arbetsplats dar man far jobba med manga
olika projekt motiverar folk mer &n en arbetsplats dar arbetet kdnns enformigt. Han
utrycker sig att "man ska ha en rolig mix av jobb." Lisa Hammarstrand talar ocksa om att

man maste blanda arbetet man andra roliga projekt emellanat sa att man inte sitter och
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tittar pa exempelvis barn och bl6jpaket hela dagarna. Hon ser att ett enformigt arbete &r

valdigt oinspirerande.

"Vi forsoker alltid vélja att variera sa att alla designers far arbeta med en bra mix
med béade kanske mindre roliga och roliga projekt och dar vi da och da tar in till
exempel pro bono arbeten eller mindre jobb som kanske inte ger sa mycket i
pengar men som teamen far en storre frihet i och kan fa chansen att skapa design
som vi kan ta lite langre &n med en kund som vill ha det pa ett specifikt satt.” -

Lisa Hammarstrand

Man ser pro bono, gora ett arbete utan finansiell beléning, som ett bra satt att halla det
individuella utvecklandet och det kreativa vid liv da man kan ga ganska langt. Déar far

man sin kreativa frihet och man far géra lite som man vill.

Respondenterna talar om en 6ppen arbetsplats som ar familjéar dar dialog ar ytterst viktigt
for att strava efter en social gemenskap, men det &r inte det enda man kan astadkomma
genom dialoger. Enligt Simonsson (2002) hjélper dialogen aven att na nya insikter och
kunskaper. Det sociala i arbetet ar det som paverkar den kultur som finns inom
arbetsplatsen. Genom att ha olika tillstallningar som bidrar till social gemenskap okar det
den anda som gor att arbetet blir trivsamt och familjért. | en organisation dér man har
over 100 medlemmar beréattar Kenneth Adenskog fran Akestam.holst att det &r ytterst
viktigt att anordna olika sociala tillstallningar for att stréava efter en social gemenskap i
arbetet. Detta kan man gora med sma medel som att till exempel bjuda sina anstallda pa
en bra frukost.

"Vi ar ratt manga, vi ar nastan 140 nu. Man far frukost varje morgon. Det finns
tva orsaker till det 1) manga unga slarvar med frukost hemma. Man kommer till
jobbet och ska jobba och man har inte tankat pa med energi, da blir det inget bra
jobb. 2) man far inte ta sin macka och sitt kaffe och satta sig vid sitt skrivbord
och jobba utan man gar till vart gemensamma bord vi har for att det ska bli

socialt snack emellan. Vi har sommarfest, en julfest, om det har gatt bra aker vi
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allihopa pa en konferens och sa har vi i varje host nagot som vi kallar for
byrakamp da vi stanger igen 12.00 och sa grupparbetar vi med en eller flera
fragor och sen avslutar vi med en middag pa kvallen. Vi har dven afterwork." —

Kenneth Adenskog

Pa Amore har arbetsplatsen alltid varit familjar. De &r en grupp méanniskor som har jobbat
tillsammans i manga ar. Amore &r en arbetsplats dar fa slutar, detta tror Lisa
Hammarstrand fran Amore beror pa att man med olika medel forsoker halla den sociala
gemenskapen uppe pa en hog niva. Citatet nedan visar att man pa Amore vérderar

medarbetarna hogt.

"... det &r viktigt att forsoka halla nivan uppe sa att man tycker om varandra och

det gor att man har roliga saker for sig." — Lisa Hammarstrand

Hon séger att manga umgas valdigt mycket utanfor arbetstiden och sammanhallningen i
arbetet gor att det darfor fungerar att till exempel resa tillsammans. Har kan man koppla
Limas (2007) tanke om att arbetskollegor som umgas utanfor arbetsplatsen, samarbetar
samre. Men enligt Lisa paverkas inte samarbetet och sammanhallning negativt, utan det

verkar starka deras sammanhallning.

"... det ar en grupp manniskor som anda tycker om varandra ndgonstans, vilket
inte skulle vara sa skont om folk var missnéjda och inte tyckte om varandra." —

Lisa Hammarstrand

Lisa berattar att de har anvant sig av olika medel for att skapa gemenskap. Bland annat sa
sitter de nara varandra och tror att det skulle vara svart om man satter folk i olika rum.
Hon talar om ett 6ppet landskap som tillfor en lattare kommunikation med varandra sa att

ingen k&nner sig utesluten.

"... hur vi identifierar oss som grupp blir ganska svart om man ska borja dra isar

folk &ven om man har ganska mycket ljudnivaer. Ibland lyssnar vi pa samma
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musik och vi kan prata med varandra och hanga liksom for att skapa band mellan
varandra. Det ar ju anda viktigt att vi har ett dppet landskap och kan sitta och
samtala med varandra och anda forsta vad som hander. Borjar nagon med
nagonting sa hor ju folk vad det ar, man blir inte sa utesluten.” — Lisa

Hammarstrand

Sociala aktiviteter ar nagot som alla byraer verkar tanka pa i sin arbetsplats for att skapa
den anda och kultur som gor att det blir roligare att jobba tillsammans och darigenom 6ka

en medarbetares motivation.

Dock pa mindre byraer som Bedow &r detta véldigt begréansat da det har att géra med
ekonomiska forutsattningar. 1 och med att det &r en liten byra som jobbar ganska mycket
med kulturorienterade uppdrag, tjanar de inte lika mycket som stora byraer. Perniclas vet
att efter fem ar trottnar man med vad man haller pA med och da blir det byte av jobb sa

han forséker anda gora allt i sin makt for att de anstéllda ska trivas.

Men dessa sociala tillstallningar fungerar ocksa som inspiration for arbetet. Manga byraer
anvander sig utav inspirationsresor dar hela byran tillsammans aker pa en resa for att hitta

inspiration samt 6ka gemenskapen.

4.2.2 ALLA AR LIKVARDIGA — ANSVAR

Kenneth, Oscar och Lisa talar om att de ser sina organisationer som platta dar inget ar
toppstyrt. Alla far komma med sina egna idéer dar alla roster blir horda. Basadur (2004)
talar just om det hér, att lata medarbetarna komma fram med egna losningar pa de
utmaningar som ledaren delar med sig. Pa sa satt kanner sig individer mer uppskattade

och viktiga i arbetsprocessen da de sjalva far mycket ansvar. (Basadur, 2004,)
"Vi har en ganska platt organisation, ungeféar som en familj. Den &r inte

toppstyrd. De som jobbar har kénner att de &r en del i en familj. Vi sitter alla i

samma bat. De far vara med och bestamma om vad vi ska gora. | de stora

30



projekten har vi workshops dar hela byran deltar och kommer med forslag." -
Oscar Lubeck

Oscar beskriver Bold som en organisk organisation. De organiska organisationerna
fokuserar mer pa en informell och social kommunikation (Simonsson, 2007).

Medarbetarna har en relation som skapar en 6ppenhet inom Bold.

Basadur (2004) talar om att ledaren maste, i kreativa miljoer, engagera arbetarna med att
I6sa det problem som ledaren ha identifierat. Detta framkommer hos Bold. Oscar later

sina 23 medarbetare komma med egna l6sningar for att [6sa problem.

Oscar beréattar aven att anstéllda far delta i foretagets framtid och utvecklig och inte bara
delta i fragor som &r jobbrelaterade. Nar Bold 6ppnar en ny byra, far alla anstéllda vara
med i processen. Detta ar vad Hackman och Johnson (2009) menar med

kommunikationsstilen medverkande ledarskap.

"... inte bara nar det géaller jobb utan exempelvis nar vi ska 6ppna en byra i
Kopenhamn pratar hela byran om det. Hur vi vill gora det, hur vi ska gora det.
Det ar inget beslut som bara jag eller Fredrik tar, utan alla & med och bestammer

byrans utveckling och framtid." - Oscar Luibeck

Kenneth Adenskog fran Akestam.holst férklarar att alla manniskor vill ha kunskap och
information och har man inte det skaffar sig vissa personer det pa andra véagar, men det ar
inte den bésta végen. Deras princip &r att de forsoker vara extremt platta. Alla ska ha
ansvarsbefogenheter, man ska inte behdva fraga cheferna i onddan. Man ska inte heller

vara radd for att misslyckas.
"Den platta organisationen gor att man far sjalv ta mycket ansvar. Om man testar och

gor fel, det bryr vi oss inte mycket om, bara man l&r sig av misstagen, att man kan ta

med sig det i nésta forsok." - Kenneth Adenskog
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Kenneths syn pa misslyckande kan man referera till Goffe & Jones (2007) dar
forskarna talar om att man gor det sékert for kreatorer att misslyckas. Det han
menar &r vad Simonsson (2012) skriver, att misstag ar en mojlighet till larande. Pa
Akestam.holst brukar de vanligtvis inte ge negativ feedback for att de hindrar
medarbetarnas utveckling. Lima (2007) anser ocksa detta, men han anser ocksa att i

sociala natverk finns en mix av positiv och negativ feedback.

I Amore fungerar det ungefar likadant dér organisationen &r ganska platt och inte sa
mycket hierarki. Man vill att medarbetarna ska vara engagerade i arbetet. Engagemang

gor att du far ett battre resultat sager Lisa Hammarstrand.

"l en projektgrupp men &ven pa organisationsniva maste vi lyssna pa alla och dar
galler det att samtliga far komma till tals. Det finns de som ar tystare an andra
och kanske inte tror att deras asikt kan gora skillnad och sa finns det dom som
later mer och pratar mer &n garna. Det &r viktigt att man far ta del av allas asikter
for att utveckla organisationen at ett hall som kénns bra for alla medarbetare. -

Lisa Hammarstrand

Lisa beréattar att om man har nagon idé sa ska det inte vara svart att féra upp den i
projektgruppen, att man vill gora pa ett visst satt. | borjan av varje projekt sitter man i ett
uppstartsmote for att peppa varandra och veta vilken vag projektet ska ta. Har har alla
mojlighet att gora sin rost hdérd och komma fram med egna idéer. | borjan gér man oftast
nagonting roligt for att komma igang med projektet. Till exempel om man ska jobba med
juice gar de till exempel till juiceverket och ater frukost och dricker juice for att satta sig
in i miljon och tankesattet. Alla sitter dar och pratar om hur det ska bli, vad de har for
idéer och sa satter man ihop hur projektet ska ga. Lisa ser det har sattet som forsta

motivationen.

"Att ha roliga uppstartsmoten har inte alltid funnits hér. Det har varit den som
har haft ledarpositionen, concept director, som har fatt bestamma forut, men det

har andrats under aren och dar ar det mycket mer att man tillsammans med
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gruppen bestammer lite hur konceptet kommer se ut. Att det inte kommer nagon
fran toppen och séager det har ar era fyra koncept ni ska jobba med, ha sa kul." -

Lisa Hammarstrand

Lisa menar att detta mer amerikanskliknande arbetssétt inte &r sa motiverande. Hon tror
inte pa det dar temat riktigt. Speciellt dd Amore tidigare hade en ledare som hade en

amerikansk ledarstil. Den amerikanska ledarstilen liknar véldigt mycket den auktoritara,
dar ledaren vill bestdmma och kontrollera allting (Hackman & Johnson, 2009, 42). Den
ledaren forandrade mycket i arbetet och arbetsprocessen. Motivationen var inte lika hog

da och hon berattade att det var manga som slutade pa Amore.

Alla fyra ledarna utdvar en demokratisk ledarstil dar ledaren engagerar stoédjande
kommunikation mellan ledare och medarbetare. Ledarna uppmuntrar medarbetarnas
involvering och deltagande. Precis som en demokratisk ledarstil sa ser man har att
ledarna antar att medarbetarna &r kapabla till att gora véalgrundade beslut. Medarbetarnas
bidrag forbattrar den dvergripande kvalitén i beslutfattandet (Hackman, 2009, 42). Enligt
Simonsson (2002) visar ledarna en coachande roll, genom att de ger sina medarbetare

ansvar och befogenheter.

4.2.3 EKONOMISK ERSATTNING

Ingen av de fyra ledarna ser pa ekonomisk ersattning som en losning for att motivera sina
medarbetare. Dock ar det viktigt att tillrackligt beléna sina medarbetare for att de inte ska
kanna sig underbetalda. Kenneth utrycker sig att de har véldigt bra betalt pa
Akestam.holst men menar att social gemenskap och sociala tillstéllningar ses som en
metod som ar mycket starkare an ekonomi. Kenneth Adenskog berattar att ekonomi
kommer pa fjarde plats som anledning att vélja det jobbet, nar man sitter pa en

arbetsintervju.

"Om man intervjuar folk om varfor de vill jobba pa en viss byra, kommer de séga
att 1) bra jobbarkompisar 2) hur ser lokalerna ut 3) vilka kunder man jobbar med

och sedan 4) vilka pengar kommer jag tjana." — Kenneth Adenskog
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Kenneth ser finansiell ersattning som en drog. Det han menar med det &r att om man far
finansiell ersattning en gang kan man borja forvanta sig samma ersattning nasta ar osv.
Han sager att det ar battre att ha en bra och jamn I6n. Om man tanker tillbaka pa det
Appelbaum och Shapiro (1992) skrev om “expectancy theory” och forhallandet mellan
prestanda och beldning skulle medarbetarna pa Akestam.holst troligen standigt jobba
Overtid, for att de forvantar sig en stor finansiell beloning for det (Appelbaum & Shapiro,
1992, 86). Enligt Hackman och Johnson (2009) maste ledaren kommunicera till
medarbetarna vilka beloningar de far (Hackman & Johnson, 2009, 80), istallet for att

medarbetarna forvantar sig nagot som ledaren inte kan leverera.

"Du far i dig en och sa har du lagt till med varor som du inte kan behalla nésta ar.
Det &r battre att ha en bra jamn 16n istallet [...]. Nar det gar véldigt bra for oss
koper vi alltid presenter som uppskattas. For skattelagen kan man inte ge vad
som helst. Det hander att vi ger 10 000 eller 15 000 men da ger vi det rakt av till
allihop. Men det &r ingen regel. Det finns egentligen inte."” — Kenneth Adenskog

Lisa berattar att pa Amore har de aldrig haft en ledare som trott pa bonussystem med
finansiell ersattning. Aven fast man kan se att det finns de som alltid jobbar mer an andra
och hardare. Men nagonstans ser man en utvecklingskurva som gar fortare uppat om man
en medarbetare jobbar mer an vad vi kanske kraver. De som vander och vrider och testar
fler idéer och sitter kvar. De vet att de inte far ersattning i pengar men de utvecklas
generellt valdigt snabbt. Ar det s att anstallda behover jobba éver under ldngre perioder,

maste vi se 6ver om vi faktiskt har tillrackligt med anstallda?

"... vi maste kunna erbjuda en till designer istallet for att bara mata pa tills
nagon blir sjuk och inte kommer tillbaka. Dar maste vi lagga ratt mangd av
arbete pa varje medarbetare. Men ibland har vi perioder dar det ar kortare
tidsplan och dar far vi far ifragasétta om vi har mojlighet att klara av det och
aven lyfta fragan i projektgruppen om det kan handla om en storre insats som

kan kréava overtid. Vara anstéllda vet att om det blir mycket dvertid sa har de
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chansen att fa ga tidigare och kompa ut sa gott man kan i samrad med HR och
projektledarna. Att du far arbeta en halvdag en fredag till exempel och fa en
chans till aterhamtning. Pa sa satt forsoker vi halla motivationen uppe aven nar

det ar tyngre perioder.” — Lisa Hammarstrand

Det ar valdigt tydligt att allt handlar om en balans mellan trygghet och att det ska vara
roligt att jobba. Istéllet for att motivera med ekonomisk erséttning kan man anvanda

andra medel som visar uppskattning at ens anstallda.

"... Vi har blivit s vana vid att det serveras frukost varje morgon att vi nu infort
annu lyxigare frukost pa fredagar for att peppa annu mer. Da &r det lyxfrukost
som géller. Det &r tur att vi har en receptionist som har stor cafévana och
verkligen prioriterar att skimma bort oss och dukar upp en buffé av godsaker.”

- Lisa Hammarstrand

Istallet for att forsoka motivera dina arbetare med ekonomisk ersattning sa ska det redan
inga i deras l6ner. Arbetarna ska kanna att de tjanar bra i jamforelse med det arbete de
gor. Sen forvantas de att gora sitt jobb, men man vill inte i stérsta man att folk jobbar

Over.

”Men kreatorer har det i deras DNA, man har en idé och sa vill man toppa den.
En kreator tanker att det alltid gar att gora det &nnu battre. Sa de kan sitta

varenda kvéll i veckan och hitta pa nya idéer.” — Kenneth Adenskog

Kenneth menar att nar man har flyt i tankar och idéer, gar det inte att ga hem. Man Kor pa

bara.
4.2.4 UPPSKATTNING

Kenneth beréttar att i Akestam.holst s& har man utvecklingssamtal med varje person en

gang per ar. Han tycker att det ar viktigt att man ser manniskor for att visa uppskattning.
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En klapp pa axel kan ge mycket och det ar viktigt att man alltid berommer sina anstéllda

for det utforda arbetet.

Eftersom det hander att anstallda jobbar Over utan erséttning forsoker man, férutom
I6nen, visa uppskattning med andra metoder i Akestam.holst. Kenneth beréttar att de har
otroligt mycket grejer for att uppskatta sina anstallda. Det hander alltid nagot. Speciellt i
en organisation som har 140 anstallda. Bara det gor att det ar drygt 12 personer i

manaden som fyller ar.

"Matkuponger har vi och pensionsforsakring. Vi har ratt mycket. Man kan ga pa
gym, ljudstudio med allt dar man kan sitta och lira, pingisbord, ratt mycket tv-
spel, samt mycket interna tavlingar" - Kenneth Adenskog

P& Amore forsoker man ocksa géra mycket grejer sa att det blir roligt. Uppskattningen
har mycket att géra med kultur och anda. Med sociala tillstallningar forsoker man bade
uppskatta sina anstallda samt skapa en arbetsplats dar man trivs med de man arbetar med.

Bedow har inte méjligheterna att bjuda sina anstallda pa resor som de stora byraerna.
Darfor ar det ytterst viktigt for Per-Niclas att visa uppskattning pa ett personligt satt. Att
man faktiskt gér fram och siger "nu har du varit jittebra och tack”. Han har alltid i

baktanken att kvotera in vanliga ord i vardagen.

4.2.5 UTVECKLINGSMOJLIGHETER
Pa Amore tycker Lisa att det ar viktigt att man gar pa forelasningar eller nagon typ av
utbildning. Hon tror valdigt mycket pa att man ska lata sina anstéllda ga pa utbildningar

om de vill, sa att de kan véaxa som kreatorer.

"Vill en medarbetare utvecklas och ga at en viss riktning som till exempel 3D, s&
ar ju vi som arbetsgivare 6ppna for detta. Det &r viktigt att se till att vi kan
kompetensutveckla redan befintlig personal i stallet for att anstalla inom vissa

omraden. Om vi tar mig som exempel s borjade jag i receptionen men i och med
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att jag intresserade mig for personalfragor sa fick jag hjalp med att utvecklas at
det hallet och det gor att vi hela tiden far chansen att utvecklas. Jag tror det &r ett
framgangsrecept och detta gor att vi idag har anstallda som varit har i snart 10 ar.
Vi maste ta tillvara pa medarbetarnas intresse och ambitioner och hjalpa till nar
vi kan for att fa personen att na sina mal och kéanna sig tillfreds med sina

arbetsuppgifter.” - Lisa Hammarstrand

P& Akestam.holst har varje person tre studiedagar och 15 000 kr for att g& kurser per &r.
Detta har de for att lata sina anstallda utvecklas. Skulle nagon vilja lara sig nagot nytt om
till exempel 3D sa ger de storre byraerna maojligheten till detta. | en mindre byra som
Bedow ar det fragan om ekonomi, men Per-Niclas ar valdigt 6ppen for det. Nar vi fragar
honom hur han férhaller sig till individuell utveckling i form av utbildningar svarar han:

”Fragan har aldrig kommit upp, men det dr nagot jag dr 6ppen for att diskutera.
Det beror pa vad kostnaden blir, men absolut finns det mojlighet. Vi koper in
manga bocker till kontoret och vi har precis varit pa resa i Tokyo, en inspiration
och utbildningsresa. Vi forsoker lagga undan pengar till den typen av sak.” —

Per-Niclas

Feedback ar nagot som byraerna tycker ar viktigt for att en person ska utvecklas och detta
sker oftast i projektgrupperna, dar ledaren tar en coachande roll och ger feedback och
stimulerar deras utveckling (Simonsson, 2002). Att nd en medarbetares fulla potential ar

viktigt.

"... man gar i projektgrupper, men de &r inte helt slutna. Idéer som kommer ut
laggs ut pa vaggar och golv sa att alla kan beskada dem. I var metod har vi alltid
mote med arbetsgruppen. Vi bjuder in fyra personer till sexdagarsmote, det ar
sex dagar kvar tills vi ska presentera for kund. Dar far de presentera infor dessa
fyra personer och fa deras feedback, sen tre dagar innan motet med kunden far de
presentera igen och sen sa ser vi om det har blivit battre eller samre" - Kenneth

Adenskog
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Pa Amore jobbar de ocksa mycket med feedback, med att bade ge och ta, och detta sker
ocksa oftast i projektgrupperna men ligger aven till grund till utvecklingssamtalen. Det ar
mellan varandra man l&r sig att kunna ta feedback och diskussioner for att hjélpa varandra
framat. Lisa berattar att Amore bland annat arbetar med en metod som heter PMI - Plus

Minus Intressant.

"Det ar en utvarderingsmetod som anvénds i slutet i varje projekt for att
utvardera hur det har gatt. Projektgruppen samlas och sa lyfter vi det som har
gatt bra, det som har gatt mindre bra och det vi kan ta med oss som lardom till
nasta projekt. Har &r det viktigt att alla i projektgruppen far komma med
feedback och att alla &r villiga att ta i mot och forvalta det som kommer upp. Pa
sa satt skapar vi ett projektklimat dar man vagar saga ifran och se att allas asikter
kommer fram. Att vi tar tag i eventuella problem tidigt sa att misstag inte
upprepas om och om igen i kommande projekt.

- Lisa Hammarstrand

Misslyckas man med ett projekt sa ar det viktigt att man kommer fram till vart problemet
lag. Varfor fungerar inte projektet? Berodde det pa projektledaren eller kanske designern?
Det &r viktigt att man lyfter fram det och tar det i gruppen. Dér ar det ocksa viktigt att alla
kommer till tals. Man jobbar med att utvéardera, det ar jatte viktigt, bade projektmassigt

och mellan varandra.

Deras asikter bekraftade de tidigare undersokningar som Lima (2007) namnde, att ledarna
i de skandinaviska organisationerna engagerar sina medarbetare i besluten. Det kanske

inte géller alla organisationer, men det stammer in pa de har fyra.

4.3 DESIGNERNS SYN

Nedan foljer en analys av intervjuerna med medarbetarna som behandlar deras syn pa

hur ledarna upprétthaller motivationen pa arbetsplatsen.

38



4.3.1 KULTUR & ANDA

Aven Jonas talar om en bra atmosfar dar man kanner sig valdigt trygg. Ingen slutar pa
Amore da det gar bra fér dem, sa ingen kanner oro. Det hojer motivationen att ha
medarbetare man trivs med men ocksa att man far tycka till. Det far en att kénna sig
delaktig. Precis som Herzbergs teori forklarar sa har Jonas motivation mycket att gora

med den sociala gemenskapen som finns inom foretaget.

"Man kénner sig trygg och vi tar hand om varandra. Vi gor saker ihop ganska
ofta. Vi har julfester och vi gér mycket saker ihop. Man kanner sig valdigt trygg
har. Alla bryr sig om varandra. Det &r bra stdmning. Sen tror jag att alla har ar
coola personer och skon, men alla dr ocksa jordnara. Det ar ingen som forsoker
bracka varandra. Alla vet att alla &r duktiga. Det ar ingen tavling om vem som ar

bast. Aven i daliga tider har vi ként oss trygga." — Jonas Hellstrom

Richard fran Bold beréttar att han blir motiverad av arbetsplatsens sociala gemenskap.
Det ar viktigt att det ar genuint kul med de du arbetar med. Han far mycket inspiration

och uppskattning fran de han jobbar med.

”Alla ér sa himla duktiga och hdrliga manniskor. Det &r synergin mellan
varandra som gor mig att kanna det intressant och roligt. Man ska fungera med
manniskorna néra dig. Om det inte fungerar blir det inte kul och da blir man inte

motiverad.” — Richard Feldeus

Richard fortsatter med att beratta att man peppar varandra, om nagon ar ledsen for nagot

sd hjalper de varandra. Man ska ma bra och ha kul forst och framst. Det ska vara familjart

och man ska bli sedd. Man ar som en familj och det &r den instéliningen som Richard
uppskattar. Han vill att alla 23 anstéllda pa Bold Stockholm ska kanna sig trygga.

Det &r tydligt att bade Jonas fran Amore och Richard fran Bold har en bra och positiv
installning till sin arbetsplats. Den sociala gemenskapen tillfor mycket for deras egen

motivation och hér ser man tydligt att det stimmer bra med vad Thoman, Sansone och
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Pasupathi (2007) sager om att den sociala gemenskapen har en viktig roll fér

motivationen.

Jonas beréattar om inspirationsresor Amore gor for att hdja motivationen och
gemenskapen. Detta fungerar ocksa som en uppskattning. Resan samt boende och mat &r
alltid betalt. Det &r ett hérligt satt att lara kdnna de man arbetar med. Sen har de alltid en
sommartillstallning och en jul tillstallning. Jonas beréttar att det &r en hog niva pa att gora
saker ihop sa man blir inspirerad. Han tror att det viktigaste med motivation ar

gemenskap.

4.3.2 ALLA AR LIKVARDIGA

Jonas bekréftar att pd Amore ar det hierarki men samtidigt hierarkilést. Han menar att det
finns manga olika roller, men man forsoker anda i vis man gora allas roster horda och
lika mycket varda, att Amore ar en platt byra. Kommer ndgon med en bra idé spelar det

ingen roll vem som har sagt det, utan man kér pa den.

"Vi ar vana att ta beslut och tycka till. Sen kan det ju inte bli som alla vill
eftersom det ar manga kockar. Vi ska byta till en storre lokal och vi hade en
workshop med hela byran for att hora vad alla tycker och tanker. Vi far komma
med kreativa idéer och det ar ett satt att fa alla att kanna delaktiga och det tycker

jag ar bra ledarskap, att man verkligen lyssnar pa gruppen.” - Jonas Hellstréom

Till exempel sa ar det en arkitekt byra med nar Amore ska byta lokaler. De har fatt allas
tankar och idéer pa hur lokalen ska se ut.

Jonas berattar att Amore tidigare hade en ledare med en amerikansk ledarstil. Hon var bra
pa manga satt men hade en mer auktoritar ledarstil. Manga slutade eftersom hon
forandrade sa mycket i arbetet och allas roster kandes inte lika mycket véarda. Jonas sager

att for honom har motivation mycket att géra med att hans asikt blir hord.
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Richard bekraftat om den hierarkildsa arbetsmiljon som de har pa Bold Stockholm. Alla
far komma med idéer. Det &r ett Oppet falt, som han sjalv uttrycker sig. Precis som
Amabile & Khaire (2008) anser i sin forskning. De talar for att ledaren bor framja
engagemang och att idéer bor komma fran alla led.

”Nagra jobbar mer med idéer &n andra, men vem som helst far komma med idéer. Spelar

ingen roll vart det kommer ifran.” — Richard Feldeus

Detta arbetssatt anser han ar en forutsattning for att ha roligt och vara motiverad. Han ser

det som en grundplét, att ha kul. ”Har man kul 4r man motiverad”.

Richard beskriver sin ledare som en stark person och som ar véldigt kreativ. Han &r
Oppen och bryr sig om sina medarbetare. Han tycker att allas idéer ar lika viktiga. Detta

ar vad Amabile och Khaire (2008) anser &r en bra ledare for kreativa medarbetare.

Det har gjort undersokningar om att i en hierarkisk kedjas formella
kommunikationsprocess blir relationen distanserad och opersonlig (Simonsson, 2002).
Med det i atanke ser man att de fyra reklam- och designbyréaerna har en platt och
hierarkil6s organisationsform. Vem som helst far komma med férslag och idéer. Alla har

samma mojligheter.

4.3.3 EKONOMISK ERSATTNING
Nér jag fragar Jonas hur han ser pa ekonomisk erséttning och om det skulle 6ka hans

motivation svarar han:

"Jag tror inte att jag skulle jobba hardare. Det skulle vara trevligt att fa extra
pengar, men jag tror inte att jag skulle jobba hardare. Det blir en annan typ av
lojalitet. Man gor det bara for pengarna. Det finns en viss motivation i att fa en

julbonus. Sen dr det bara hur mycket extra kan det tillféra?” - Jonas Hellstrom
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Han menar att det kanske medfor litegrann forsta aret men att sedan efter fem ar blir det

mer en rutin.

Richard beréttar att det hander att man jobbar évertid men att de pa Bold Stockholm inte
far ekonomisk ersattning for dvertid. Han tycker att det ar lite fel pa nagot sétt.
Egentligen borde man ta mer betalt for de timmar man jobbar 6ver. Ibland vill man

fortsatta jobba utrycker han sig.

Det finns dock mycket icke-finansiella formaner, sasom frukost, bilresor,
friskvardsbidrag. Men han vet inte om det ar kopplat till att jobba dver. Morrell anser
dock att icke-finansiella formaner gynnar de anstallda genom att 6ka deras motivation
mot jobbet (Morrell, 2011, 318).

4.3.4 UPPSKATTNING

For Richard har uppskattning mycket att géra med den kulturen man utovar pa
arbetsplatsen. Hela idén med att det &r en familjar och en véldigt dppen arbetsplats som &r
dialoganpassad uppskattar han véldigt mycket. Man peppar varandra och man blir sedd

som individ. Att f4 hora saker som “’bra jobbat” gér mycket for ens drivkraft.

”Man ska alltid finnas dar for att ge positiv feedback. Det dr viktigt for gruppen
och personen. Det ar viktigt. Det ar oerhort viktigt” — Richard Feldeus

Jonas ser ocksa hela arbetsmiljokonceptet som en uppskattande drivkraft. Men ocksa att
ibland nar det gar bra for foretaget sa visar foretaget sin uppskattning genom att ge ut
julbonus. Aven fast det inte ar mycket pengar s& kommer det som en dverraskning vilket

genererar positiv feedback till medarbetarna eftersom de i vanliga fall inte brukar fa det.
... daremot borde inte det vara det som driver en. Vi gor mycket saker

gemensamt &ven utanfor jobbet och det borde vara det som driver. Man vill

kanna att vi driver framat tillsammans. Jag skulle inte saga att bonus ar fel. Sen
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hur man gor det, om det &r lediga dagar eller pengar, jag tror det kan motivera

mer.” Jonas Hellstrom

4.3.5 UTVECKLINGSMOJLIGHETER
Forutom feedbacken sa berattar Richard att Bold Stockholm erbjuder
utvecklingsmojligheter. De anstallda far varje ar 15 000 kr for att ga pa utbildningar som

intresserar en.

| Amore berdttar Jonas att alla far mojligheten att ga pa seminarium och lara sig nya
saker. Det galler att skapa en dialog med byrachefen eller creative director. Man far
framfora dnskemal och se om det ar mojligt. Jonas beréattar dven att gruppen gar pa
seminarium for att utvecklas och lara sig nagot nytt. Amore har som intresse att na den

anstélldes fullstandiga potential, vilket enligt Hansen (2010) dkar produktiviteten.

”Alla seminarium vi har gatt p4 har Amore betalat. Man betalar saker sjilv som
inte ar arbetsrelaterat. Om man ska plugga tva ar sa ar det en annan sak. Kurser
som ar bra for utveckling, som pa kortsiktigt eller langsikt, ligger i Amores

intresse” - Jonas Hellstrom

Simonsson (2002) har skrivit att den graden av komplexitet och
forandringshastigheten hos organisationerna har gjort att organisationer fokuserar
mer pd att ge sina anstallda mer handlingsfrihet och ansvar. Detta &r nagot alla fyra
byraerna tillampar. For att utveckla sina medarbetare ger ledarna dem mer makt,
handlingsfrihet och ansvar.
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5 SLUTSATS

Har presenteras studiens slutsats utifran syfte och fragestéllning. Detta gors utifran de

teoretiska ramverken studien bygger pa.

Denna studie har syftat till att undersoka hur arbetsférhallanden ser ut i fyra reklam- och
designbyraer, samt hur detta paverkar motivationen hos de anstallda. Resultatet har gett
en dvergripande bild pa studiens fragestallning dverensstammer i forhallande till
teorierna om arbetsforhallandet. Samt sa har den gett svar pa de viktigaste aspekterna for

att uppratthalla motivationen ur ett ledarperspektiv.

Resultatet visar att det finns manga faktorer i arbetsforhallandet som paverkar en
medarbetares motivation inom den kreativa sfaren dar manga av dessa faktorer ar
sammanlankade. Studien kopplas till tre 6vergripande teoretiska omraden som samspelar
med varandra och utgér medarbetarens motivation i arbetet. Dessa tre omraden &r

ledaren, sociala gemenskapen och beldning.

Ledaren

Resultatet fran medarbetarnas intervjuer visar att ledaren har en viktig roll nér det galler
utévandet av medarbetarens motivation. Forutom att ledaren bestammer hur de andra tva
teoretiska omraden utformas sa har ledaren en kommunikativ roll om hur han/hon
integrerar med sina medarbetare. Resultatet visar att samtliga ledare i de fyra reklam- och
designbyraerna ger makt till sina medarbetare. Detta utgor det sjalvstandiga arbetet dar
varje individ far en 6kad ansvarsroll, som genererar en positiv 6kad motivation hos

respektive medarbetare.

Vi har dven fatt svar pa skillnaden mellan dessa ledarstilar gentemot en mer auktoritar
ledarstil och hur detta paverkar en medarbetares motivation. Resultat visa att en mer
auktoritar ledarstil inte alls ar lika uppskattat hos medarbetarna och att detta kan utgéra

komplikationer i arbetsprocessen och i arbetets trygghet.
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Enligt medarbetarna pa byraerna okar deras motivation i sjalva arbetet om de tillats
arbeta sjalvstandigt utan att ndgon kontrollerar dem, men Simonsson (2002) anser att nar
medarbetarna lamnas jobba sjalvstandigt i informella natverk finns det ingen garanti att
de foljer ledarnas vision. Hon anser ocksa att dessa organisationer kan bli uppdelade och
sonderbrutna. Vi anser att en mojlig anledning till dessa motsagelser &r att organisationer
har genomgatt ett paradigmskifte, till en mer kommunikativ och informell arbetsmiljo,

genom aren.

Social Gemenskap

Resultatet visar att social gemenskap ar ytterst viktigt for att man ska trivas pa sin
arbetsplats. Det gors med ledarens motivationsmetoder for att skapa en social atmosfar i
arbetet. Medarbetarna uttrycker sig att social gemenskap &r den viktigaste

utgangspunkten for deras egen motivation.

Med olika sociala tillstallningar forsoker man skapa en kultur och anda i arbetet dar alla
ar beroende av varandra for att skapa en sa trivsam och uppskattad arbetsplats som
mojligt. Respondenterna talar om en 6ppen arbetsplats dar dialog ar en huvudgren for

stravan efter socialt gemenskap.

Resultatet visar att det &r viktigt att skapa en arbetsplats dar medarbetare trivs for att 6ka
motivationen. Att ha en social ledare som &r vanlig och diplomatisk, samt tanker pa
medarbetarnas trivsel och behov (Northouse, 2012). En sadan ledare skapar en stor
respekt till kollegorna vilket underlattar kommunikationen mellan varandra i arbetet.
Kommunikationen gor sedan att arbeten kan utvecklas till det battre. Medarbetaren
kanner uppskattning fran den sociala interaktionen vilket i sin tur leder till 6kad

produktivitet och kreativitet.

Beldning
Studien visar att beléning i man av 16n inte &r det viktigaste motivationsverktyget. Men
att en viss balans maste finnas i 16nen for att arbetarna ska kanna varde i det jobbet de

utfor.
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Resultatet i studien visar att det finns starkare bel6ningar &n ekonomisk ersattning for att
paverka en medarbetares motivation. Ekonomisk erséttning i form av bonus fungerar inte
som langsiktig drivkraft men kan generera ett uppskattat tillstand hos medarbetaren sa

lange den skots varsamt, sa att det inte sedan blir en vanlig rutin.

Beloning i form av béttre arbetsforhallanden ar ett mycket effektivare motivationsverktyg
som dessa byraer anvander sig utav. Former av handlingar dar medarbetaren
uppmarksammas samt far berom skapar ett tillstand av uppskattning, och detta paverkar
den sociala gemenskapen. Andra former av beléning sasom sociala tillstallningar skapar
ocksa ett tillstand av uppskattning och detta paverka den kultur och anda som finns i
arbetsmiljon. Sa darfor kan man se dessa teoretiska utgangpunkter som en sluten cirkel

dar ena paverkar den andra och tillsammans ber6ér medarbetarens motivation.

Andra aspekter utanfor vara teoretiska ramverk som &r viktiga att ta upp ar att motivation
utgors fran sjalva utmanandet av arbetet samt att det &r roliga arbetsuppgifter, alltsa roliga
kundarbeten. Att arbetet ar varierande och inte rutinartad ar en viktig punkt for att
arbetsuppgiften ska vara mer motiverande. Ar arbetet kreativt och utmanande motiverar

det mer &n ett arbete som &r for I4tt och for fragmenterat.

Faktorn att byraerna har som intresse att utbilda sina medarbetare for att na deras
fullstandiga potential &r ocksa nagon vi fick fram i resultat som paverkar motivationen.
Som kreatdr & man beroende av information och man vill alltid utvecklas. Detta har
byraer uppméarksammat och pa sa sétt erbjuder de ersattning for utbildning sa att en

anstélld kan utvecklas. Utveckling ligger i alla ledarnas intresse.
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6 SLUTDISKUSSION

| detta kapitel utgors forfattarnas egna reflektioner, fragor, tankar och funderingar kring

studien.

Nar en av studiens forfattare var pa praktik hos Bold Stockholm insag han hur annorlunda
atmosféren var dar jamfort med andra “vanliga” arbetsplatser. Hér fick han inspiration for
studien. Han ville undersoka ifall den sociala gemenskapen var lika stor och viktig
overallt i de kreativa arbetsplatserna. For han kommer ihag hur hog motivationen var nar
han var déar under praktiken. Da kom det upp fragor som “kommer jag alltid vara lika
motiverad? Eller dr jag motiverad fOr att jag ny pé arbetsplatsen?””. Den sociala
gemenskapen de hade var valdigt intressant och inspirerande och det var svart att saga om
det var det som holl honom motiverad eller om det var for att han praktiskt taget var ny
dar.

Efter studiens avslut s kan vi konstatera att det finns mycket som kan tillaggas. Under
studiens gang insag vi hur stort och omfattande forskningsomradet egentligen var, da
man dven kan se det ur ett psykologiskt perspektiv.

Eftersom teknologin och samhallet alltid véxer och forandras sa ser vi personlig
utveckling som en valdigt viktigt faktor for att foretagen ska halla sig vid liv. 15 000 kr
per person kan lata dyrt speciellt om man ar 140 anstéllda. Dock sa anser vi att detta &r en
peng som forloras pa kort sikt medan foretaget tjanar pa det langsiktigt. For hur skulle det
egentligen vara om byraer inte erbjod utveckling i form av utbildningar. Om vi kollar tio
ar tillbaka da 3D fortfarande inte var sa stort. De som uthildade sina anstéllda i 3D
hantering da, kan vi nésta garantera, att de idag ar extremt kompetenta i det. P4 sa satt
haller sig foretaget sig vid liv och aldras aldrig. De féljer konstant utvecklingen av

branschen.

Nu i efterhand sé kan jag, Daniel Cordova Gonzalez, saga att det var den unika
atmosféren, de harliga personerna och de inspirerande ledarna som holl mig motiverad.

Det ar jag helt saker pa.
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6.1 FORSLAG TILL VIDARE FORSKNING

Studien genomfordes med hjalp av intervjuer av fyra ledare och tva medarbetare. Det

laga antalet respondenter gor studien valdigt begransad och kan inte ge en generell bild
av hur det ser ut i andra byraer. Det skulle vara intressant och se hur manga av de andra
byraerna som fungerar likadant som de fyra vi undersokte. Man kan utoka denna studie
med mer respondenter fran andra byraer, da kanske man fran en inblick i hur det ser ut i

reklam- och designbyraerna.
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Bilaga 1 — Intervjumall.

Nedan listar vi vara intervjufragor som har anvéants i studien. Fragorna inom parantes

stalldes endast till ledarna.

Inledningsfragor

Vad heter du?

Vilken organisation jobbar du i?

Vilken roll har du i organisationen?

Hur l&ange har du varit i branschen?

Hur lange har du arbetat i din nuvarande arbetsplats?
Vilken utbildning har du?

Social gemenskap och kultur

Hur kéanner du att atmosfaren ar pa arbetsplatsen?
o Umgas ni utanfor arbetsplatsen ocksa?
o Hur kéanner du att du blir motiverad och uppskattad pa din arbetsplats?
(Skulle du utesluta vissa projekt sa att arbetet inte blir sa enformigt?)
Ar social gemenskap viktigt?
o Har ni mycket sociala tillstaliningar?
o (Vad gor ni for att strdva social gemenskap?)
Ar det viktigt att det dr familjart pa arbetsplatsen?
o Ar det ndgot ni gor for att 6ka gemenskapen mellan medarbetare?
Hur ser du pa sjalvkansla och uppskattning?

Hur ser kommunikationen ut mellan medarbetare samt ledare?

Utvecklingsmojligheter

Hur kénner du att du sjalv utvecklas?
Hjalper foretaget ekonomiskt med utbildning sa att du utvecklas?

Hur forhaller du dig till individuell utveckling?
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e Har ni pro bono?

Alla &r likvardiga
e Nar du arbetar kanner du dig strikt kontrollerad eller far du fria hander?
e Vad dr det i arbetsprocessen som gor att du blir motiverad?

e Far en junior designer komma med en egen idé som ni sedan kor pa?

Finansiell ersattning
e Ar finansiell ersattning nagonting ni har?
e Hur ser du pa finansiell erséttning?
o Om man skulle ta bort det, skulle det skapa massa problem?
o Hur ser du pa foretag som anvander si av finansiell ersattning?
e (Tror du pa finansiell ersattning som motivator?)
o (Forsoker du motivera med andra saker?)
e Om man skulle ta bort alla era motivationsmetoder och ersatta de med finansiell

erséttning, vad skulle vara béttre for dig personligen?

Ovrigt
e Har du nagra andra punkter om motivation?
e Tror du att din ledare utesluter vissa projekt for att det ska bli roligare att arbeta?

e (Vad har du for synsatt pa nar du ska motivera dina medarbetare?)
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Bilaga 2 - Kontaktbrev till designbyraerna.

Hej mitt namn &r Daniél och jag &r for narvarande student i Mittuniversitetet i Sundsvall.
Jag pluggar grafisk design sista aret nu och haller pa att skriva min C-uppsats. Jag ar
valdigt intresserad att ha mer er i min och min kollegas studie. Vi vill understka hur
ledare uppratthaller motivationen i reklam- och designbyraer i den svenska marknaden

och vilka metoder de anvander.

| var studie ingar intervjuer med ledare och anstallda. Vi ar dven intresserade av att gora
en mindre observation av hur miljon ser ut pa arbetsplatsen. Den 24e november ska vi
aka ner till Stockholm for att bland annat besoka Bold Stockholm och undrar darfér om
det finns mojlighet och intresse for er att inga i var studie? Vi skulle vara tacksamma om

vi fick mojligheten att komma in pa ett studiebesok for en intervju.

Vanliga halsningar

Daniél Gonzalez & Ernesto Neyra
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Bilaga 3 — Respondenter. Total intervjutid och antal

transkriberingssidor.

Jonas Hellstrom, Amore — Antal minuter intervjutid 37. Antal sidor transkribering 4.

Kenneth Adenskog, Akestam.holst — Antal minuter intervjutid 29. Antal sidor

transkribering 4.

Lisa Hammarstrand, Amore — Antal minuter intervjutid 33. Antal sidor transkribering 6.
Oscar Lubeck, Bold— Antal minuter intervjutid 10. Antal sidor transkribering 1.
Per-Niclas Bedow, Bedow — Antal minuter intervjutid 28. Antal sidor transkribering 3.

Richard Feldeus, Bold — Antal minuter intervjutid 17. Antal sidor transkribering 3.
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